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RESUMEN

El sindrome de Burnout se constituye una consecuencia de la exposicion prolongada y
constante a factores de riesgo psicosocial en una organizacion, principalmente cuando
presta servicios a la sociedad y sus trabajadores se encuentran en contacto directo con el
cliente externo, con el cliente interno y con los proveedores de las herramientas que se
requiere para realizar el trabajo, esta triple conexién con la gente advierte que se pueden
dar algunos factores de riesgos psicosociales que pueden desencadenar Burnout, siendo
mas correcto prevenir y partiendo de este estudio continuar con la intervencion adecuada

que necesita el talento humano de esta institucion educativa superior.

La prevencion de riesgos psicosociales es tan importante en cualquier organizacion, que
el clima laboral, el rendimiento, el logro de objetivos, el liderazgo y la calidad de
servicio dependen de las condiciones fisicas, bioldgicas, ergonémicas y otras en el lugar
de trabajo, por lo que es imprescindible que la empresa mantenga el ambiente adecuado
para los trabajadores, aparte de que es un compromiso, es un reconocimiento al trabajo
realizado por los empleados, si estas buenas practicas no se mantienen se corre un alto
riesgo de causar en los trabajadores varias enfermedades profesionales, como el
Burnout, el cual es provocado por el estrés cronico, y tiene la caracteristica de ser
contagioso por medio de la comunicacion tanto entre los trabajadores, como hacia los
clientes y otras personas que se relacionan directa o indirectamente con la institucion,
ocasionando una pérdida econdmica para la empresa y también enfermedades coronarias

0 accidentes.

Palabras claves: Clima laboral, estructura organizacional, riesgo psicosocial, Estrés,

sindrome de Burnout.
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ABSTRACT

The Burnout Syndrome is considered as a consequence of the prolonged and constant
exposure to psycho-social risk factors within an organization that provides a service to
society and whose workers are in direct contact to external and internal customers, and
suppliers of the tools needed to carry out their labor. This triple connection with people
may be the main consequence of some psycho-social risk factors that could trigger the
Burnout Syndrome, which should be prevented and, based on this study, treated through

proper intervention for the staff of this academic institution.

Psycho-social risks prevention is so important in any organization because working
environment, performance, goal achievement, leadership and service quality depend on
physical, physiological, biological, ergonomics and other conditions of the work place.
This is the reason why the company must maintain a proper work environment for
workers not only as a commitment, but in recognition for their job. If this good practices
are not carried out, there is a high risk of suffering of work-related illnesses such as
Burnout which is caused by chronic stress and it can be transmitted between co-workers,
as well as to customer and people directly or indirectly related to the institution; causing

coronary diseases, accidents and economic loss to the company.

Keywords: Working environment, organizational structure, psychosocial risk, stress,

burnout syndrome.
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INTRODUCCION

El sindrome de Burn out o Sindrome de estar quemado por el trabajo (SQT, 2000) se
destaca por ser una causa del estrés cronico en varios profesionales, debido a dos
factores; primero el organizacional: tiene que ver con el tipo de trabajo que se realiza,
las ocupaciones mas expuestas son todas los que tiene que ver con atencion al cliente,
salud y educacion, por lo tanto uno de los factores mas significativos para identificar la
posibilidad de existencia de burnout es conocer si el trabajo de la organizacion radica en
ofrecer un servicio, y las condiciones laborales, como carga de trabajo, definicion de la
mision de la empresa y de cada cargo, sus funciones, responsabilidades y el flujo de la
comunicacion; y también influyen las caracteristicas a nivel individual de la persona,
como expectativa en cuanto a trabajar en una empresa, expectativa de crecimiento

profesional, nivel de experiencia y habilidades para afrontar el estrés.

Las consecuencias del sindrome son: disminucion del rendimiento en el trabajo,
ausentismo, mayor probabilidad de errores en la practica profesional, la disminucion de
la calidad del servicio ofrecido, menor productividad, problemas con su familia y en su

trabajo, adicciones, entre otras.

Como caracteristica principal el Sindrome tiene una caracteristica epidemioldgica (Gil-
Monte P. , 2005), en el transcurso del tiempo los cambios en las horas de trabajo,
cambios socioculturales en cuanto a la diferente concepcion de la relacion laboral entre
profesional — cliente, y cambios en los sectores ocupacionales, han ido esparciendo esta
patologia por medio de varios procesos de aprendizaje social, hasta el punto de
constituirlo en una de las razones principales del fracaso de una organizacion, sobre todo
si es de servicios; y por esta razén merece ser investigado y tratado por medio de

actividades preventivas en la institucion.



CAPITULO 1
1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Planteamiento

De acuerdo al (Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, 2011) los factores de riesgo en
el trabajo son fisicos, quimicos, bioldgicos, ergonémicos y psicosociales, engloban la
posibilidad de generar enfermedades profesionales y accidentes laborales.

En esta clasificacion no se describe a los factores de riesgo psicosocial en su gran
amplitud, solamente se toma en cuenta el anexo que considera las enfermedades
profesionales causadas por exposicion a agentes que emergen en la actividad laboral, se
ha clasificado en el literal 2.4. Como “Los trastornos mentales y del comportamiento”
(Consejo Directivo del IESS, 2011, pag. 53).

El Sindrome de Burn out, se considera un efecto nocivo, que se produce por la
exposicion prolongada a factores de riesgo psicosociales los cuales segin el
(Reglamento del Seguro General de Riesgos de Trabajo, 2011), deben ser evaluados y

validados para intervenir sobre ellos.

El sindrome de burnout como una consecuencia de la exposicion a varios factores de
riesgos psicosociales, afecta a la cultura y clima laboral, para (Naves & Coleta, 1982,
pag. 89) citado por (Robbins & Judge, 2009, pag. 551), la cultura organizacional es una
creencia o un significado que es compartido por los miembros de una organizacién
cualquiera que esta fuese, (Chiavenato, 2001) plantea que todos los procesos,
procedimientos, comportamientos, decisiones, conductas, actitudes y actividades, deben
estar destinados a cumplir objetivos dentro de la organizacién, por medio de politicas
gue generan una cultura organizacional las cuales representan lo que es el sistema y
hacia donde se dirige, pero si las condiciones de trabajo no son las adecuadas, esta

filosofia institucional pierde estabilidad por sus bajos resultados como organizacion.

Es imprecindible hacer un estudio sobre la insidencia de factores de riesgo en la
Universidad Politécnica Salesiana, ya que pueden encontrarse latentes e influir

negativamente en varios aspectos del desempefio y la conducta de los trabajadores.
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Este estudio se lo realiza mediante la medicion de factores de riesgo psicosociales, los
cuales confirmardn una vision objetiva de la situacion de los trabajadores de la
Universidad Politécnica Salesiana, para los cuales la empresa ha planteado la siguiente

filosofia institucional:
Vision

“La Universidad Politécnica Salesiana es una institucion de educacion
superior humanistica y politécnica, de inspiracion cristiana con caracter
catolico e indole salesiana; dirigida de manera preferencial a jovenes de los
sectores populares; busca formar "honrados ciudadanos y buenos cristianos",
con capacidad académica e investigativa que contribuyan al desarrollo

sostenible local y nacional”.
Mision

“La Universidad Politécnica Salesiana tiene como Visidon: Ser una
institucion de educacion superior de referencia en la basqueda de la verdad y
el desarrollo de la cultura, de la investigacion cientifica y tecnoldgica;
reconocida socialmente por su calidad académica, Responsabilidad Social

Universitaria y por su capacidad de incidencia en lo intercultural.

Resumen de objetivos.

Los objetivos se encuentran clasificados por lineamientos estratégicos, que son los

siguientes:

1. “Academia: Constitucion de una comunidad cientifica con vocacion profesional,
comprometida, legitima y consciente de las necesidades del desarrollo local y
nacional.”

2. “Eficiencia Académica: Innovacién y excelencia de la formacion en pregrado y
posgrado que aseguran la permanencia y eficiencia terminal de sus estudiantes.”

3. “Gestion y Politica Institucional: Consolidacion de una gestion transparente y
eficiente de los recursos institucionales, que asegure la definicion e impulso de

politicas para una educacion pertinente con las necesidades del pais, de



seguimiento de su quehacer educativo, de su presencia en la sociedad y de su
propuesta de equidad para lograr inclusion y comunicacion de la verdad.”

4. “Infraestructura: Fortalecimiento de la infraestructura que garantice las
facilidades pedagdgicas adecuadas para el desarrollo de las actividades de
ensefianza y aprendizaje.”

5. “Gestion Administrativa: Pertinencia y eficacia de la gestion administrativa-

financiera.”

La Universidad Politécnica Salesiana (UPS, 2014) busca por medio de la ensefianza
formar buenos profesionales regidos por el pensamiento catélico, en base al sistema
preventivo de Don Bosco, con el fin de aportar a la politica publica del pais, descrito por
la (Secretaria Nacional de Planificacién y Desarrollo, 2014), institucién publica

encargada de “orientar la inversion publica y transformar la estructura del Estado”.

Como se puede evidenciar, la Universidad Politécnica Salesiana, se encuentra
actualmente enfocada a satisfacer las necesidades de los estudiantes, y las prioridades
educativas, pero no menciona en ninguno de sus objetivos, ni en su mision ni vision, al
equipo humano que realiza toda la gestion administrativa y tecnica, para que se de a
cabo el objetivo principal que es ofrecer un servicio de intercambio del conocimiento,
esta falta de reconocimiento es uno de los factores de riesgo psicosocial que puede
generar algunas situaciones desfavorables en la salud mental de los trabajadores, entre

ellas sindrome de burnout.

1.2.Resumen de las politicas de seguridad y salud integral de la Universidad
Politécnica Salesiana.

La Universidad Politécnica Salesiana (Universidad Politécnica Salesiana, 2013) se ha
comprometido a ejecutar sus actividades de instruccion en un medio que se rige por
principios de la seguridad y la salud de todo el personal, y del ambiente que los rodea,
considerandose una prioridad en todas las actividades que realizan sus colaboradores,
por lo que la institucion se compromete a identificar, evaluar y controlar los factores
ambientales de peligro y riesgo, para asi planificar y ejecutar las acciones preventivas,

para lo cual es necesario cumplir con los reglamentos nacionales e internacionales sobre



la seguridad y salud ocupacional; proveer de herramientas a los empleados asi como el
desarrollo de competencias orientadas hacia el cumplimiento de metas y objetivos
establecidos en el sistema de gestion integrado de seguridad y salud, el consejo superior

asume este compromiso en conjunto con toda la organizacion.

1.3. El sindrome de burn out como factor de riesgo psicosocial

El Sindrome de Burn out, o, el “Sindrome de Quemarse por el Trabajo” (Gil-Monte P. ,
2005, pag. 19), es la concurrencia de sintomas y signos como efecto de la prolongada
exposicion a factores de riesgos psicosociales que se generan en la organizacion y las

condiciones del trabajo, se puede presentar en los cargos de cualquier area.

El sindrome de estar quemado por el trabajo desde la década de los afios 70 ha ido
tomando rigor cientifico principalmente a través de Christina Maslach, psicéloga
estadounidense, y otros colaboradores quienes crearon en primera instancia el MBI-HSS
Human Services Survey creado por Maslach y Jackson en 1981 dirigido a profesionales
de la salud, posteriormente el MBI-ES creado en 1986 dirigido a educadores y el MBI-
GS dirigido a cualquier ocupacion en general, creado por (Schaufeli & Salanova &
Gonzéalez-Roma & Bakker, 2000), y el MBI- General Survey desarrollado por Schaufeli,
Leiter, Maslach y Jackson, en 1996 (Schaufeli & Leiter, 2001), la estandarizacion para el
estado espafiol fue realizada por el “equipo WoNT de la Universitat Jaume I de
Castellon” (INSHT I. N., 2006, pag. Pag 23) y facilitada via internet por el Instituto
Nacional de Higiene y Seguridad en el Trabajo (INSHT I. N., 2006) de Espafia como un
instrumento valido para identificar Burn out en otras muestras, se diferencia del MBI
HSS en que el empleado puede sentir pérdida de interés por su trabajo, a pesar de que
sus funciones no se enfoquen al servicio a personas, es por esta razén que se modifica el
factor de despersonalizacion (pérdida de interés por el usuario, paciente o cliente) por el
de cinismo (pérdida de interés por el trabajo), y también el tercer elemento cambia de
realizacion personal a eficacia profesional, refiriéndose al compromiso que cumple la
persona, y no solamente en la atencion a usuarios (Gil-Monte P. , 2005, pags. Pag, 47),
este material cientifico ha servido para profundizar el conocimiento sobre el sindrome y
para estandarizar los resultados hacia otros paises, siendo el test mas utilizado para

identificar Burn out en los profesionales, que en este caso son del departamento
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Administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana, por lo que se les aplicara el
(MBI, 2006) adaptado al espariol por el (INSHT, 2006).

Actualmente el Ministerio de Relaciones Laborales, basandose en el Sistema de
Auditoria de Riesgos del Trabajo Resolucion CD. 333 (Consejo Directivo del IESS,
2010) expidio la “Politica de Seguridad y Salud Ocupacional” (Ministerio de Relaciones
Laborales, 2013) que en el articulo 24, denominado Riesgos psicosociales, dice:

Cada empresa debera considerar si aplica analizar, si se incluiran reglas
respecto a qué medidas preventivas se aplicaran para evitar dafios a la salud
0 estados de insatisfaccion originados por la organizacion del trabajo,
rotacion de turnos, jornada nocturna, nivel y tipo de remuneracion, tipo de
supervision, relaciones interpersonales, nivel de responsabilidad, exigencia 'y
sobrepresion, entre otros.” (Ministerio de Relaciones Laborales, 2013, pag.
13).

También en su pagina web, realiz6 una publicacion el 30 de agosto del 2013 en la que
describe las “Notas técnicas de seguridad y salud” (Ministerio de Relaciones Laborales,
2013) en la cual menciona los factores de riesgos psicosociales en el trabajo, y delimita
la terminologia, que a pesar de no ser tan clara a nivel cientifico, marca diferencias
importantes como anteriormente se menciond, diferenciando los conceptos principales,

los cuales resumo en el siguiente cuadro (Consejo Directivo del IESS, 2010, pag. 109).

Tabla 1: Elementos del sistema de gestion de la seguridad

- CARACTERISTICA EJEMPLOS
TERMINOLOGIA S PRINCIPALES PRINCIPALES CONSECUENCIAS

Es la unién de las
circunstancias

Cultura organizacional,
personales, laborales y

. condiciones de trabajo, Riesgos psicosociales
sociales, y como las . ;
Factores . Do factores interpersonales, como: estrés laboral que
. . percibe el individuo, en - - .
Psicosociales . . condiciones ergonémicas, genera alteraciones a
esta medida no son ni . . . .
Laborales . L condiciones salariales, nivel social, laboral y
negativos ni positivos, - L
condiciones personales o fisiologico.
pero pueden traer o
individuales.

consecuencias
negativas dependiendo



Factores
Psicosociales de
Riesgo

Riesgo Psicosocial
Laboral

de la intensidad, el
tiempo de exposicidn,
y la percepcién del
trabajador respecto a
ellos.

Son innumerables y
provienen de los
maltiples componentes
del trabajo, son
negativos y probables
de dafar la salud de
una persona.

Son situaciones que en
su gran mayoria
afectan a gran escala a
la salud fisica, social y
emocional de los
trabajadores.

Son provocadas por los
factores psicosociales
de riesgo.

Falta de control, muchas
horas de trabajo,
intensidad del ritmo de
trabajo, horarios
cambiantes e
imprevisibles, mala
comunicacion
organizacional ascendente,
horizontal o descendente,
ambiguiedad o sobrecarga
de rol, sobrecarga laboral,
excesivo trabajo bajo
presion, liderazgo con
fuerte control o débil
control, falta de
reconocimiento a la labor,
tareas exhaustivas y
peligrosas, cambios y
reestructuras
organizacionales bruscas y
sin planificacién, no
posibilidad de pausas,
carga cognitiva.

Un clima laboral
autoritario y
desconsiderado.

Pueden alterar y
desequilibrar los recursos
y a las capacidades de la

persona para manejar y

responder al flujo de la

actividad derivada del
trabajo.

Abuso, violencia y acoso,
consecuencias mentales
graves, que alteran el
equilibrio mental de la
persona con afectaciones
claramente
psicopatolégicas o
psiquiatricas, estrés
postraumatico.
Problemas
gastrointestinales como
gastritis, Ulcera, sindrome
de colon irritable.
Cardiovasculares como
arritmias, presion arterial
alta, infartos de



Son situaciones que
afectan gravemente la
salud mental y fisica de
los trabajadores, como
por ejemplo el
esconder emociones, y
la obligacion de
adaptarse a las

Riesgo Psicosocial
Emergente

miocardio. Mentales

como estrés cronico,

Burn out, depresion,
ansiedad, alcoholismo,
delirios, esquizofrenia.

Nuevas tecnologias,
nuevos sistemas de
produccion, nuevas
materias primas y los
nuevos compuestos
quimicos y biolégicos, el
mundo cambiante de las
organizaciones, las
fluctuaciones econémicas

Fisicas, cognitivas,
emocionales y sociales.

adversidades del
trabajo por necesidades
personales.

rapidas, nuevas formas de
contratacion, nuevas
formulaciones de las
relaciones laborales.

Elaborado por: Pall Realpe

Fuente: (Ministerio de Relaciones Laborales, 2013)

Es importante tomar en cuenta la cultura y el clima organizacional en relacion con los
factores de riesgo psicosocial, “es la organizaciéon la que define la naturaleza del
desempeiio” (Cummings & Schwab, 1985, pag. 49), porque el trabajador deja una parte
de sus labores diarias y de sus objetivos personales, para trabajar sobre objetivos
grupales; y la organizacion es responsable de incluir al individuo en las decisiones
colectivas, ya que el hecho de trabajar para una finalidad particular y comun, predispone
al sujeto a una motivacion interna y/o externa, que le impulsa a realizar su trabajo,
siendo el comportamiento un proceso que resuelve problemas y satisface las
necesidades, esta conducta se refleja en el clima organizacional que es el “ambiente
interno existente entre los miembros de la organizacién” (Chiavenato, 2001, pag. 85),
esto quiere decir que el trabajador, actia dependiendo del clima organizacional y éste
también actla a corto y largo plazo sobre el individuo, dandose una retroalimentacion
constante, si el clima organizacional influye negativamente, los trabajadores pueden

tener problemas para adaptarse a su labor, como la falta de compaferismo y



cooperacion, baja realizacion personal, desinterés, insatisfaccién, y en el peor de los
casos: la insubordinacion, agresividad y depresion (Chiavenato, 2001, pag. Pag 93), lo
que claramente afecta a la productividad por medio de algunas enfermedades o

sindromes.

Otros cientificos, autores de libros y organizaciones preocupadas por los factores que
representan un riesgo psicosocial en el trabajo, han identificado los mismos riesgos
psicosociales o incluso otros mas, por ejemplo uno de los instrumentos mas utilizados
para evaluar, intervenir y prevenir los factores de riesgo psicosociales laborales es el
ISTAS21, creado originalmente en Dinamarca y adaptado al espafiol en la version 1.5
para medianas y grandes empresas, la versién para medianas empresas evalta los 21

items descritos a continuacion:

Exigencias psicoldgicas cuantitativas, doble presencia, esconder emociones, exigencias
psicol6gicas emocionales, exigencias psicol6gicas cognitivas, posibilidades de
desarrollo, influencia, control de los tiempos a disposicién, sentido del trabajo,
compromiso, previsibilidad, claridad de rol, conflicto de rol, posibilidad de relacién
social, apoyo social de los compafieros, apoyo social de los superiores, calidad del

liderazgo, sentimiento de grupo, inseguridad sobre el futuro, estima, salud y estrés.
1.4. Las organizaciones y la cultura organizacional y clima laboral.

Para (Robbins & Judge, 2009, pag. 12) en el mundo, el ser humano desde sus primeros
pasos debido a sus limitaciones individuales, ha visto la necesidad innata de relacionarse
con todo lo que le rodea, esto incluye a otros individuos que comparten el mismo
territorio y las mismas necesidades, como las que describié Abraham Maslow (Maslach
& Jackson) en 1987 que son: fisioldgicas, seguridad, sociales, estima y autorrealizacion,
para lo cual los individuos se agrupaban con el fin de satisfacerlas, existen dos
perspectivas no muy diferentes sobre el nacimiento de las organizaciones, la primera es

la perspectiva sociologica y la segunda una vision desde la psicologia organizacional.

En estas primeras organizaciones no se aplica el poder politico referente a lo que tiene

Una persona, porque todos se deben a una comunidad “que, no siendo privativamente de



ninguno, pertenece o se extiende a varios” (Real Academia Espafiola, 2001) por lo que
no existe el enriquecimiento individual, también porque el poder depende de la edad y la
experiencia de los miembros del grupo, algo que escapa a la decision de un individuo,
por lo que los ancianos son actores de total atencion en las reuniones donde se toman las
decisiones méas importantes, en este sentido al cazador, por ejemplo, no le pertenece su
presa, esta es de todos y a esto se le puede llamar una labor (Giddens, 1997), la cual no
es remunerada economicamente, el cazador recibe su porcién de alimento como los
demas; en la vida moderna podriamos decir que para cocinar, por ejemplo, tenemos que
preparar los alimentos lavarlos, picar, dividir, hacer hervir agua y dejar la cocina limpia,
esa seria la labor que necesitamos hacer para poder comer y satisfacer la necesidad
primaria de hambre, o para cocinar efectivamente que cumpliria otras necesidades
motivacionales, de igual forma, estos rituales culturales se realizan con el aseo personal
y el aseo del hogar, poniéndolos como los ejemplos méas simples de labor en la vida
moderna, el individuo labora para consumir inmediatamente, por lo que es netamente un

medio para llegar a un objetivo.

El trabajo es un medio y un fin, porque “a diferencia de la rutinaria actividad de la labor,
donde trabajar y consumir son sélo dos etapas de un idéntico proceso, la fabricacion y el
uso son dos procesos absolutamente distintos” (Arendt, 1997, pag. 17), es decir que el
trabajo es un proceso en el que el ser humano transforma la naturaleza que se encuentra
a su alrededor, y la modifica a su conveniencia y con el objetivo cumplir varias

necesidades de un grupo de personas en multiples aspectos.

Desde este primer punto de vista socioldgico, la cultura es la “forma de vida de los
miembros de una sociedad o de sus grupos. Incluye el modo de vestir, las costumbres
matrimoniales y la vida familiar, las pautas laborales, las ceremonias religiosas y los
pasatiempos” (Giddens, 1997, pag. 43), los personajes de la sociedad que basan su
comportamiento y conducta en una cultura comun, manifiestan esta pertenencia a traves
de la consecucion de objetivos y metas, a corto y largo plazo, asi también intervienen la
razon de ser del grupo y a qué situacion se desea llegar en el futuro, siendo estas las
directrices que enmarcan toda la vida de los individuos que componen este grupo,

familia o equipo.
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Desde la psicologia organizacional no es diferente, pues la cultura organizacional es
definida como.

“el conjunto de creencias, expectativas y principios fundamentales o basicos
compartidos por los miembros de una organizacion. Estas creencias y
expectativas producen reglas de conducta (normas) que configuran
poderosamente la conducta de los individuos y grupos de la organizacion, y
de esta forma la diferencian de otras organizaciones”. (Leal Millan, Roman

Onsalo, De Prado Sagrera, & Rodriguez Féliz, 2008, pag. 448).

Esta cultura organizacional es fundamental para evitar la propagacion de riesgos
psicosociales en el trabajo, en tanto la cultura es la forma de actuar, de decidir y de
comportarse en una organizacion, si la misma es violenta, injusta y poco saludable, la
misma se extenderad a todos sus colaboradores, y estos retroalimentaran este sistema,
revisemos un ejemplo: si existe una secretaria A que se encuentre 5 afios en el mismo
puesto de trabajo, y por necesidad se contrata otra secretaria B con el mismo sueldo, es
claro que esto va a generar un mal clima laboral, por la falta de reconocimiento del
tiempo que lleva trabajando la secretaria A; esta situacion se convierte en un factor de

riesgo psicosocial, afectando su desempefio.

El buen clima laboral es lo que sostiene a una organizacion saludable, este es el
resultado de mantener el equilibrio entre la carga de trabajo, el nivel de responsabilidad
de cada cargo y la remuneracion percibida conforme a los objetivos alcanzados, y de
mantener los beneficios no econdmicos siempre activos, estos pueden ser capacitaciones
y talleres de formacion, necesarios para generar en los trabajadores sentido de
pertenencia y satisfaccion en el trabajo.

1.5. La importancia de la filosofia organizacional y de sus componentes basicos.

Como se ha visto, la cultura organizacional necesita sostenerse en politicas claras que
fomenten un clima interno positivo y saludable, direccionando a la empresa hacia el
objetivo neuralgico y también a los trabajadores hacia sus objetivos personales y
profesionales, siendo la planificacion estratégica un factor fundamental para direccionar

y organizar el trabajo que cada equipo debe realizar para la consecucién de objetivos,
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una de las caracteristicas de la planificacion estratégica para prevenir los riesgos
psicosociales en el trabajo es la “racionalidad de las organizaciones” (Chiavenato, 2001,
pag. 33) que se determina por dos variables trascendentes, la primera es la eficiencia que
constituye el manejo adecuado de todos los recursos necesarios para lograr un objetivo o
fin, es un indicador de la cantidad de recursos utilizados en el proceso productivo,
buscando el mejor método para que el talento humano, los recursos materiales y los
mecanicos produzcan lo mismo o méas y al menor costo posible, esto se relaciona con la
optimizacion de recursos que es la utilizacion de recursos al méximo para lograr una
meta, sin desperdiciar ninguno, todo debe ser utilizado en funcion del cumplimiento de
los objetivos por completo e incluso entregando un valor adicional; y por otro lado la
eficacia es el nivel de impacto o acogida que tiene el producto o servicio, y genera un
indicador del logro de resultados ya que se retroalimenta de la informacion que rebota en
la sociedad, se obtiene una respuesta casi inmediata de la capacidad que tiene la empresa
de satisfacer necesidades de los consumidores, estas ideas enmarcan la prioridad de que
todos los procesos, procedimientos, comportamientos, desiciones, conductas, actitudes y
actividades dentro de la organizacion, estén destinadas a cumplir los objetivos de la
empresa, por medio de la “consecuencia de la racionalidad, la filosofia y la cultura

organizacional” (Chiavenato, 2001, pag. 161).

Tabla 2: Filosofia de las organizaciones

POLITICAS
Investigacion de mercado de recursos humanos

L, Reclutamiento
Provision de recursos

humanos .
Seleccion

Integracion
Anaélisis y descripcion de cargos

L Planeacidn y distribucion de recursos humanos
Aplicacién de recursos

humanos
Plan de carreras

Evaluacion de desempefio
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Administracion de salarios

. Planes de beneficios sociales
Mantenimiento de

recursos human L . .
ecursos humanos Higiene y seguridad en el trabajo

Relaciones Laborales

Capacitacion

Desarrollo de recursos

Desarrollo de recursos humanos
humanos

Desarrollo organizacional

Base de datos
Seguimiento, evaluacion y
control de recursos Sistema de informacion
humanos
Auditoria de recursos humanos

Fuente: (Rodriguez Fernandez, Zarco Martin, Mafias Rodriguez, & Delgado Padial, 2008,
pags. 44-47)

Las préacticas que se desprenden de estas politicas son “acciones concretas que persiguen
el logro de resultados especificos.” (Rodriguez Ferndndez, Zarco Martin, Mafas
Rodriguez, & Delgado Padial, 2008, pag. 44) es decir que por ejemplo el pago de horas
extra es una préactica de la politica de talento humano, que determina el criterio con el
que se diferenciara a las personas que adquieren horas extraordinarias y a las que no, por
la naturaleza de sus funciones, generalmente el 6rgano regulador, el IESS (Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social, 2011) expide leyes que determinan los casos en los
que se debe realizar el pago de horas extraordinarias a los trabajadores, el maximo de
horas a realizar y las condiciones ambientales (Consejo Directivo del IESS, 2011), que
de no cumplirse pueden generar enfermedades psicologicas, que tienen como

consecuencias graves trastornos fisicos.

Otro aspecto importante de la filosofia organizacional es el tipo de relaciones formales e
informales en el trabajo, para Max Weber, reconocido socidlogo, las relaciones formales
“son las que se establecen entre las personas siguiendo las normas de la organizacion”

(Giddens, 1997, pag. 374) es decir la comunicacion necesaria que tiene que existir entre
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un supervisor y el trabajador del area que supervisa mediante documentos fomales que
validen cualquier gestion, formando la burocracia, necesaria para un mejor desempefio
para lograr objetivos en el trabajo, “para quienes se hallan en trabajos aburridos, las
maneras informales de hacer las cosas tambien ayudan a crear, con frecuencia, un
ambiente de trabajo mas satisfactorio.” (Giddens, 1997, pag. 376) para este autor es muy
influyente la estructura fisica de la organizacion, al igual que para (Daft, 2009) quien
plantea que una organizacion se constituye igual que todas, pero con sus espcificaciones
que hacen la diferencia entre ellas, ya que la cercania permite que se generen grupos
primarios en el trabajo, y la lejania parcializa la percepcion que este grupo tiene de los
otros, y méas aun cuando la empresa tiene una estructura piramidal, la centralizacion del
poder hace que las demas jefaturas no puedan tomar desiciones en base a los resultados
que desean alcanzar; por otro lado las relaciones informales entre compafieros de
trabajo, no solo es comun, sino que también es muy importante, muchas instituciones en
la actualidad “estan transformando las jerarquias verticales estrictas en estructuras
descentralizadas felxibles que enfatizan la colaboracion horizontal” (Daft, 2009, pag. 28)
siendo esta la vision contemporanea mas eficaz para llegar a una administracion del
talento humano con prespectiva hacia el desarrollo organizacional, (McGregor, 2007,
pag. 24) describe la herencia del tipo de administracion clésica, que historicamente se
encuentra marcada por dos organizaciones que trascendieron, para bien o para mal, en la
historia de todo el mundo, la milicia y la iglesia catolica, las cuales son primordialmente
basadas en una estructura piramidal, y donde el castigo es el medio de control de la
autoridad para guiar los objetivos de sus colaboradores, y las organizaciones iniciales
reprodujeron esta practica durante muchos afios después, aplicando castigos o0 a sus
empleados o amenazas de desempleo para que se mantengan en la organizaciéon y
cumplan con sus tareas, con las investigaciones y los ejemplos de entidades que resaltan
como importante el apoyo entre jefaturas, mandos medios, inferiores y del mismo nivel ,
tambien una administracion mixta entre las relaciones formales e informales, ha
producido que las nuevas organizaciones, o las antiguas que se han adaptado al cambio
de paradigma, logren llevar una administraciébn mas participativa e influyente, con
conciencia de la interdependencia de todos los puestos y areas de la organizacion, ya que

en la estructura jerarquica existe dependencia solamente desde abajo hacia arriba.
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“La lglesia como organizacién se sostiene en la dependencia que es
esencialmente en un Unico sentido. La fuente final de toda la autoridad y
todo el poder es Dios y todos los miembros de la organizacion, por lo tanto,
son dependientes ascendentes.” (McGregor, 2007, pag. 30).

1.6. Influencia de la estrctura organizacional con la filosofia organizacional y los
resultados que generan.

Como hemos visto, los cambios de paradigma que se han ido dando en el mundo de las
organizaciones ha cambiado la percepcion y el comportamiento del individuo en ellas y
la gran influencia que puede llegar a tener el trabajador en los cambios organizacionales,
la planificacion estratégica es un plan para interactuar con el ambiente externo, y
contiene la denominacion estratégica porque también determina como se lograran
alcanzar las metas, de esta eleccion de la estrategia depende el éxito de la organizacion,
(Daft, 2009, pag. 36) cita a Michael E. Porter (Porter, 2000) en sus tres modelos de
estrategias competitivas, el primero es la diferenciacion, estrategia que permite a la
empresa distinguirse de las demés entregando su producto o servicio Unico al mercado,
la segunda es la de liderazgo a bajo costo en la que una empresa genera los mismos
productos que sus competidores pero a menor costo o con beneficios adicionales en el

producto o servicio manteniendo los mismo precios.

Las organizaciones, a pesar de que oferten el mismo producto o servicio, siempre
tendran una filosofia diferente a las demas, de hecho su razon de ser, sus objetivos y
estrategias son Unicas, el area de talento humano es encargada de posicionar cada
departamento dentro de la empresa estratégicamente para alcanzar una meta, es decir
que debe decidir adopar un modelo de gestion del personal, pero a su vez el modelo de
gestion adoptado tiene que ir mejorando continuamente para no mezclarse con otros
prototipos que pueden contradecir el camino elegido, que puede ser enfocado en
clientes, servicio, calidad del producto, seguridad y salud, entre otros. Andrés Romero
(Romero, 2003, pag. 34), cita a Lepak y otros autores, concensuando la perspectiva con
la que se emplean los objetivos organizacionales como guia para plantear una estructura
empresarial, siendo una clasificacion significativa para este trabajo, ya que plantea la

posibilidad de dirigir la administracion el talento humano por medio de la gestion
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relacionada con la seguridad y salud ocupacional, de esta manera se describe en el

siguiente cuadro la clasificacion descrita por estos autores.

Modelos de Gestion
del Talento
Humano orientados
al Control

Modelos de Gestion
del Talento
Humano de Alto
Compromiso

Modelos de Gestion
del Talento
Humano de Alta
Implicacién

Modelos de Gestion
del Talento
Humano de Alto
Rendimiento

Modelos de Gestion
del Talento
Humano orientados
ala Seguridad en el
Trabajo

Tabla 3: Modelos de gestion del talento humano

Modelos de Gestion del Talento Humano

Concepcion clasica del comportamiento humano asociado a la
teoria X de McGregor.

Objetivo. Incremento de la eficiencia y productividad de los
empleados, reduciendo costos de produccién y capacitacion. El
trabajador debe ajustarse a las normas y politicas establecidas por
la alta gerencia. Solamente deben realizar el trabajo fisico por lo
que no se les toma en cuenta para tomar las decisiones que influyan
en su ambiente de trabajo.

El compromiso organizacional es un estado psicolégico resultante
de la relacion entre la persona y la organizacion. Da prioridad a la
forma en la que el trabajador se identifica con los objetivos de la
empresa. No se necesita el control estricto por medio de politicas o
normas, porque el trabajador genera las suyas propias para cumplir
optimamente su trabajo.

Su estrategia es generar equipos de trabajo dirigidos a objetivos
especificos. El equipo lo pueden conformar obreros y supervisores,
esto permite que la informacion no sea restringida a los superiores,
sino que se comparte para desarrollarla entre todos. Alto
empoderamiento en la fuerza de trabajo.

Se enfoca en la correcta inversion para sus trabajadores, por medio
del trato justo, juntan los anteriores dos modelos para fomentar la
confianza y el compromiso, incrementando la formacion y
capacitacion. Los beneficios que obtienen al implementar este
modelo es el incremento del conocimiento, destrezas y habilidades
de los empleados y mayor sentido de pertenencia, 1o que redunda en
una mejora de la calidad de los servicios o productos.

La seguridad laboral es una amenaza real para el logro de los
objetivos organizacionales, por lo que se debe estudiar y controlar
los factores de riesgo en el trabajo, para mantener una salud mental
estable en los empleados y tambien instaurando los modelos
anteriormente citados.
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Modelos de Gestién Se enfoca en la satisfaccion del cliente. Pero puede articularse con
del Talento alguno o todos los modelos anteriores.
Humano orientados
al Cliente

Elaborado por: Pall Realpe

Fuente: Rodriguez Ferndndez, Zarco Martin, Mafias Rodriguez, & Delgado Padial.2008,
pags. 44 - 47.

Hasta el momento autores como (Chiavenato, 2001, pag. 48), y los modelos actuales que
plantean (Rodriguez Fernandez, Zarco Martin, Mafias Rodriguez, & Delgado Padial,
2008) asi como todos los autores citados, hacen incapié en que la administracion del
personal es un motor muy poderoso para elevar la productividad de una compafiia y
mantener una alta satisfaccion y buena calidad de vida de los trabajadores por medio de
politicas que gestionen el comportamiento humano en précticas que lleven al
cumplimiento de objetivos grupales e individuales, lo que evita tambien la presencia de
factores de riesgo psicosociales.

Un modelo de gestion efectivo perviene la mayoria de factores de riesgo psicosocial en
el trabajo, ya que con una estructura organizacional adecuada, con procesos Yy
procedimientos coherentes y con su respectivo manual de funciones, con claras politicas
de promociones y asensos, el adecuado control de la remuneracion a los trabajadores y el
respectivo reconocimiento al trabajo de cada persona tanto a nivel comportamental como
a nivel economico, permite que los trabajadores se comprometan aun mas con su trabajo

y se desempefien a un alto nivel, mejorando su gestion y los resultados.

1.7. Factores de riesgo psicosocial en relacion con la salud de los trabajadores

Las organizaciones, como ya hemos visto, deben mantener toda su filosofia de vida y la
de sus empleados en constante encuadre y alineamiento, para que se dirijan siempre a su
objetivo global, en este marco ya explicado anteriormente, hemos planteado también la
necesidad de una cultura y estructura estratégica dirigida hacia asegurar la salud y la
seguridad en el trabajo, siendo para muchos estudiosos y profesionales modernos, una de

las més adecuadas estructuras para prevenir los factores de riesgo psicosociales.
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La estructura organizacional y filosofia institucional debe mantener a los trabajadores
satisfechos, cumpliendo sus necesidades primarias y secundarias, por ejemplo seguridad,
pertenencia y autorrealizacion, mientras que la empresa cumplira sus metas que
generalmente son mejorar, crecer y expandir sus servicios o productos, la preocupacion
por la salud y la seguridad en el trabajo se ha ido expandiendo desde los paises europeos
y estados del norte de América hacia nuestras regiones latino americanas, utilizando
como herramienta la globalizacion, fenébmeno social que ha cumplido un papel
fundamental para que la informacion sobre este tema llegue inmediatamente a nuestro
conocimiento por medio del internet, que es la herramienta actualmente méas comun por
el cual organizaciones como la OIT (Organizacion Internacional del Trabajo) y el
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo de Espafia (INSHT I. N., 2006),
puedan comunicar a otros paises del mundo todas las investigaciones realizadas y las
nuevas normas, reglamentos e hipétesis planteadas sobre la incidencia de la salud en el
trabajo y la naturaleza de los factores de riesgo psicosociales, su evaluacion y su
prevencion, lo cual ha servido a profesionales de otros paises como el nuestro, para
empezar a realizar estudios iniciales sobre estos factores, actualmente el Ministerio de
Relaciones Laborales en el mes de agosto del 2013, expidié las denominadas “notas
técnicas” (Ministerio de Relaciones Laborales, 2013) que dan a conocer las causas y
consecuencias de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo como un pago injusto al
trabajador, sobrecarga de trabajo, pobreza ergondémica, excesivas horas nocturnas, entre

otras.

A raiz de estos cambios en la forma de ver a los trabajadores en las organizaciones, el
IESS (Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, 2011), que desde febrero del 2013 en
conjunto con el (Ministerio de Relaciones Laborales, 2013), se encargaran de
administrar el Sistema de Gestion de Riesgos del Trabajo, y de informar a los
empleadores sobre las acciones preventivas para “disminuir accidentes laborales,
mejorar las condiciones de seguridad y salud en el trabajo, aumentando la
productividad” (Ministerio de Relaciones Laborales, 2014 parr.3) organismos de
regulacién a quienes les competerd controlar el cumplimiento y la ejecucién de las

normas del nuevo sistema nacional de gestion de la prevencion de accidentes laborales.
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1.8. El Sindrome De Estar Quemado Por El Trabajo

Desde 1974 cuando fue descrito por primera vez el sindrome de estar quemado por el
trabajo como un cuadro de desgaste profesional por el psiquiatra Herbert Freudenberger
(Freudenberger, 2006, pag. 65), fue creciendo el interés hacia el conocimiento de este
fendmeno, el primer acercamiento tuvo como contexto profesionales médicos quienes
después de un afio de haber trabajado en un centro médico sentian un cambio de actitud
hacia su trabajo, esto incluia varias emociones y pensamientos que se construyeron de

manera negativa hacia sus labores:

e Una progresiva pérdida de energia.

e Desmotivacion por el trabajo.

e Cambios en el comportamiento hacia los pacientes, en especial menor
sensibilidad y comprension, un trato frio y con tendencia a culparles de los
problemas que padecen.

e Sintomas caracteristicos de la ansiedad y la depresion.

Después de algunos afios en 1976 Christina Maslach (Maslach, 2013, pag. 48) expuso el
término Burn out en el Congreso Anual de la Asociacion Americana de Psicologia, y la
defini6 como “Un sindrome tridimensional caracterizado por agotamiento emocional,
despersonalizacion y baja realizacion personal, que puede ocurrir en individuos que
trabajan en contacto directo con clientes o pacientes” (Bosqued, 2008, pag. 21) La
dindmica de esta convergencia de dichos factores, no es igual en cada individuo, las
etapas y los habilitantes que la enfermedad requiere para proseguir en su estructuracion

dependen en primer lugar cambios en la organizacion.

Pedro Gil-Monte (Gil-Monte P. , 2005, pag. 79) lo define como una respuesta al estrés
laboral crénico que afecta principalmente a las personas del sector servicios, se
caracteriza por deterioro cognitivo, desgaste psicologico y conductas o actitudes

negativas hacia los clientes y hacia la organizacion.

Marino Martinez Gamarra (Gamarra, Febrero 2005) lo define como “un sentimiento de

desmoralizacion individual o colectiva en el ambito laboral” (Bosqued, 2008, pag. 80) y
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explica que entiende la desmoralizacion como negar la esencia de la vida y su
compromiso con ella, es un ser sin sentido, falto de caracter y coraje para enfrentarse a

los retos que tiene la vida.

1.8.1. Acuerdo sobre el término correcto que debe utilizarse para el sindrome de

estar quemado en el trabajo.

Desde el inicio de los estudios sobre el sindrome de burn out, se empez6 a diferenciar,
entre otros componentes del sindrome como el estrés, asi como de otras patologias,
sobre todo porque éste es momentaneo y puede ser gestionado internamente por la
persona, en cambio el Sindrome de estar quemado por el trabajo no es circunstancial, ya
que se presenta en varios aspectos de la vida de una persona, por lo que necesita de un
marco de prevencion y tratamiento para desaparecer el Burn out de la vida de un
individuo; estas diferenciaciones se realizan con la finalidad de que se investigue sobre
el tema y dichos investigadores tengan claro sobre lo que se esta trabajando porque al
utilizar términos ambiguos se puede tener la idea de que se esta trabajando sobre cosas
diferentes, lo cual dificultaria la investigacién y la integracion de conocimientos
respecto a este campo, ya que la lengua espafiola abarca al menos diecisiete
denominaciones diferentes sobre el sindrome de quemarse por el trabajo, por lo que
(Gil-Monte P. , 2005, pag. 26) ha separado en tres grupos, que por categorias definen al

sindrome de desgaste profesional.

A).- Denominaciones que toman como referencia el término original anglosajén Burn

out.

e Sindrome de quemarse por el trabajo.

e Sindrome de estar quemado en el trabajo.
e Sindrome de quemarse en el trabajo.

e Sindrome de estar quemado.

e Sindrome del quemado.

e Estar quemado.

e Quemazon profesional.
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Estas denominaciones difieren poco entre ellas, desde el punto de vista psicosocial es
més adecuado utilizar las que resaltan que esta patologia se adquiere en el trabajo, en
primera instancia es fundamental el término sindrome por que ayuda a comprender que
la naturaleza del fendmeno es multifactorial, es decir que es un conjunto de sintomas, lo
cuales deben ser identificados; por otro lado al hablar de estar quemado POR el trabajo
enfoca al lugar de trabajo como la principal causa del sindrome, y se evita estigmatizar
al trabajador para que no caiga en sentimientos de culpabilidad o vergienza que pueden

agravar mas el problema en lugar de solucionarlo.

Es por esta razon que denominaciones como: sindrome de estar quemado o simplemente
estar quemado llevan el foco de atencién hacia el individuo, si en una organizacién esto
sucede, el individuo puede ser mancillado, “un individuo estigmatizado posee o cree
poseer atributos o caracteristicas que le otorgan una identidad devaluada en un
determinado contexto social y que le hacen vulnerable frente al grupo” (Gil-Monte P. ,
2005, pag. 38), y el contexto laboral diario hace que ésta persona enfrente la actitud
negativa que tienen su grupo de trabajo hacia él, lo que se convierte en un acoso
psicolégico por medio de insultos, burlas, rechazo, desprecio y hostilidad abierta, esto
produce que la persona afectada sienta que su capacidad para controlar las situaciones
conflictivas estd mermada, por lo que se hunden mas en el problema y su autoestima se
reduce por los prejuicios y la discriminacion, también por la evaluacion constante de los
otros, lo que a su percepcion se siente en desventaja, y esto requiere de un mayor
esfuerzo cognitivo para adaptarse y reintegrarse al grupo, si no lo logra se encontrara en
una situacion de aislamiento, desconfiado, depresivo, hostil, ansioso y aturdido,

desarrolla sentimientos de inseguridad e incertidumbre.

1.8.2. Denominaciones que toman como referencia el contenido de la patologia.

e Desgaste psicologico por el trabajo.
e Desgaste ocupacional.
e Agotamiento profesional.

e Sindrome de cansancio emocional.
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Estas denominaciones se presentan generalmente en documentos dirigidos hacia
médicos o0 en revistas cientificas, pero estas no aluden siempre al sindrome de estar
quemado por el trabajo, estos pueden ser el inicio de toda la sintomatologia del
sindrome, pero la persona puede tomarlo como una situacion ya dada, o por el contrario
el individuo puede sentirse fatigado, pero sin padecer el sindrome, por lo que no se debe
concluir tan facilmente si una persona padece o no el sindrome, es necesaria una
evaluacion psicologica para conocer el estado de sus cogniciones y sus actitudes, ya que
también lo puede confundir con cansancio emocional, estrés o insatisfaccion, que son
items que pueden encontrarse dentro del sindrome de estar quemado por el trabajo, por

lo que no se debe reducir la naturaleza del sindrome a sus componentes.

1.8.3. Denominaciones que toman como sindnimo de estrés laboral al sindrome de

guemarse por el trabajo.

e Estrés cronico laboral asistencial.
e Estrés laboral asistencial.
e Estrés profesional.

e Estrés laboral.

Estas denominaciones son las menos acertadas porque describen la causa principal del
sindrome, siendo que ésta puede convertirse tanto en el inicio como el fin de estar
guemado por el trabajo; (Millan, 1991, pag. 38), dice (Gil-Monte P. R., 2003, pag. 78)
que desde 1936 definid que el estrés es un estado interno del individuo, y el estresor
aludia a la variedad de estimulos que provocan la respuesta interna, en el transcurso del
tiempo se ha definido a los estresores como estimulos que generan respuestas en el
individuo, el estrés laboral es un proceso dindmico de interaccion entre la persona y su
entorno en la que el individuo percibe un desequilibrio entre las demandas de trabajo y
su capacidad de respuesta, y la ansiedad de cumplir todo lo propuesto y bien hecho,
porque de lo contrario siente que fracasara irremediablemente, ante esto el trabajador
piensa en dos procesos de evaluacion, por medio de varios procesos cognitivos evalia y
decide si el ambiente de trabajo amenaza su bienestar y por otro lado su capacidad real

para afrontar dicha situacion.
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En base a estos dos procesos de pensamiento el individuo empieza a elaborar estrategias
de afrontamiento que son un conjunto de esfuerzos conductuales y cognitivos para
sobrellevar la situacion estresante y finalmente hacerla desaparecer, como sabemos las
estrategias de afrontamiento no siempre pueden funcionar, si esto sucede el estrés
empieza a generar otros malestares por ejemplo aumento de la presion arterial, dolores

de cabeza, nerviosismo, entre otras reacciones fisioldgicas.

1.9. Caracterizacion del sindrome de estar quemado por el trabajo o sindrome de

burn out.

El SQT (Gil-Monte P. , 2005) es un sindrome adquirido en el lugar de trabajo,
caracterizado por agotamiento emocional, despersonalizacién y baja realizacion
personal, influye en el trabajador de manera lenta y progresiva, abarcando las esferas
psicoldgicas, fisicas y sociales, se caracteriza por ser resultado del estrés crénico, y que
mantiene en estado de alerta permanente al individuo, en todas las actividades que
efectla y por esa razon es de caracter epidemioldgico, al estar en contacto con otros
seres humanos, se propaga por medio de la influencia social y la comunicacion

cotidiana.

El Sindrome de Burnout es un problema epidemioldgico de salud mental y de calidad de
vida, que como consecuencia de un trabajo frecuente y sobre cargado sin conseguir los
logros pre-establecidos, la persona piensa y siente que sus esfuerzos son ineficaces e
insuficientes para sobrellevar su trabajo, siendo su punto de partida el estrés cronico por
medio de una respuesta psicofisica al problema, por ejemplo indefension (sentir que
cualquier actitud frente a su trabajo ni aporta, ni afecta a la empresa porque sus
decisiones no son importantes, ni su opinién), rechazo psicoldgico y fisico al trabajo
como faltar constantemente al mismo, o apartarse de responsabilidades, evitar toma de
decisiones, y la sensacion de no cumplir satisfactoriamente con los objetivos diarios,
pueden dar la impresion de que esta al limite de sus fuerzas y estar a punto de venirse

abajo.

Su caracter epidemioldgico ha evolucionado en el mundo laboral, de forma que en un

principio no se lo ha tomado en cuenta por estereotipos en cuanto al trabajo ya que
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sentirse agotado en el trabajo era normal, porque se ha reforzado la idea de que el trabajo
es duro, o que hay que trabajar duro para conseguir algo, posteriormente evolucionando

a pensar que el trabajo debe ser un generador de mejores habilidades y conocimientos.

Frente a esta perspectiva social el sindrome de Burn out se tornaba précticamente
inexistente hace algunas décadas, pero al pasar el tiempo con los cambios sociales
(como creacion de sindicatos, derecho a las huelgas, mayor educacion y menor
ignorancia) y cambios legales como las mejoras al codigo de trabajo, ya se empieza a
connotar una perspectiva en la que los trabajadores no deben sufrir en su puesto de
trabajo, sino que la organizacion tiene que preocuparse para que cualquier riesgo laboral,
sea evitado a tiempo, y concientizando que el sindrome de quemarse por el trabajo es
una patologia grave y que no es exclusiva de los profesionales de ayuda y sector
servicios, como profesores y médicos, con quienes se iniciaron la mayoria de los
estudio, porque son los campos donde las consecuencias son mas graves, sino que en
otro tipo de trabajo, también puede existir riesgo de padecer el sindrome, ya que se ha
comprobado que no solo el tipo de trabajo realizado es el que produce este sindrome
sino también la continua y/o elevada exposicion a otros factores de riesgos como
quimicos, fisicos, ergondmicos y psicosociales, que dan lugar a la aparicion de
enfermedades o accidentes, por ejemplo si un trabajador realiza sus labores en un
subsuelo durante 12 horas continuas y no se le ha proporcionado por lo menos una
mascarilla para filtrar todo el mondxido de carbono emanado por los automdviles, lo
mas probable es que se enferme y falte al trabajo por las mismas causas, incluso puede
suceder que por politica de la empresa se le presente una amonestacion escrita, el
trabajador en respuesta a estos estresores puede atender mal a los usuarios y al terminar
la relacion contractual con la empresa comunicara a otras personas la forma en la que la
empresa actla, lo cual repercute negativamente en la imagen de la institucién, y sin
contar con todos los procedimientos legales que este trabajador podria ejecutar en

compensacion.

1.9.1. Sintomas y caracteristicas el sindrome de estar quemado por el trabajo.

Como una perspectiva concreta de todas las definiciones se puede afirmar que el (SQT,

2000) incide en el nucleo de la persona afectando a todas sus esferas, la psicologica,
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fisica y social, este sindrome va instaurandose lenta y progresivamente, por lo que el
afectado no siempre llega a darse cuenta de la magnitud del problema hasta que ya esta

bastante avanzado.

Debemos distinguir la diferencia entre sindrome que es el conjunto de sintomas que
caracterizan a una enfermedad, y sintoma que son sefiales comunicadas por el individuo
que da indicios de una enfermedad, (Gil-Monte P. , 2005, pag. 56) afirma que el DSM-
IV (OMS, 2014) define como sindrome a la agrupacion de sintomas y signos
recurrentes, que definen una patologia o una evolucion de la misma, el signo es la
manifestacion objetiva, y el sintoma es la manifestacion subjetiva, los primeros son los
que el profesional de la salud evidencia en el individuo por medio de sus técnicas,
mientras que los otros son definidos por el paciente, es por esta razon que cuando las
personas que delimitan sus sintomas en cuanto al sindrome de estar quemado por el
trabajo se dan innumerables definiciones, lo que dificulta el trabajo de investigacion ya
que no todos los sintomas pertenecen al (SQT, 2000), y en consecuencia se pueden

dividir 5 categorias para clasificar los sintomas:

Tabla 4: Sintomas del sindrome de Burn out.

SINTOMAS DEL SINDROME DE BURN OUT.
SINTOMAS CARACTERISTICAS

e Fatiga y agotamiento.
e Dolor muscular.

Fisicos ) . . . .
e Alteraciones funcionales a nivel de todos los sistemas del organismo.
(Cardio-respiratorio, digestivo, reproductor, nervioso, entre otros.)
Conductuales e Consumo de barbitdricos.
e Estimulantes. (Café, energizantes, tabaco alcohol).
(Dirigidas hacia el e  Conductas de riesgo.
exceso) e Conductas hiperactivas y/o agresivas.
e Agotamiento emocional.
e Paranoia.
Emocionales o  Depresion.

e Sentirse Atrapado.
e Miedo a volverse loco.
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e Aislamiento del individuo.
e Negacion a la comunicacion con otros.

Sociales . . .
¢ Indiferencia y frialdad.
e Conflictos interpersonales.
e Cambios en la escala de valores y creencias del individuo.
. e Cinismo e ironfa hacia los clientes internos o externos.
Cognitivos

e Impotencia.
e Sensacidn de frustracion y fracaso.

Elaborado por: Pall Realpe
Fuente: (Bosqued, 2008)

1.9.2. Factores por los que se presenta el sindrome de Burn out.

Esté claro que el Sindrome de Desgaste Profesional se produce por varios factores que
son:

Tabla 5: Factores que pueden desencadenar Burn out.

Factores que pueden desencadenar Burn out.
FACTORES CARACTERISTICAS
ORGANIZATIVOS Son Desencadenantes que se encuentran inmersos en las condiciones de trabajo
PERSONALES Son Facilitadores del Sindrome y dependen de la percepcion de la persona sobre
su trabajo, sus conocimientos, su expectativa en la empresa y los logros

alcanzados.

SOCIOCULTURALES Pensamientos y creencias colectivas respecto al servicio y/o producto ofertado.
(Tienen mas impacto el sector educacion, salud y servicios)

Elaborado por: Paul Realpe

Fuente: (Bosqued, 2008)

Es muy importante tomar en cuenta que los factores organizativos son los mas
influyentes, porque son los desencadenantes que pueden influir en el desempefio y
actitudes del trabajador independientemente de todas las estrategias personales para

lidiar con el estrés.
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Si el individuo tiene altas expectativas en cuanto a su trabajo y la empresa, la influencia
de estas puede ser positiva y en pocas ocasiones negativa solo en el caso de que la
organizacion no proporcione al empleado las herramientas e informacidn necesaria para

alcanzar sus objetivos.

Los factores socioculturales se desenvuelven también en cuanto a los factores
organizativos, ya que la empresa plantea la direccion del trabajo, y en este sentido si se
dan ordenes contradictorias a la mision del cargo, el trabajador sentira una alta ansiedad

y estrés al encontrarse en una objecién en cuanto a sus funciones y los objetivos.

1.9.3. Factores personales moderadores del Burn out.

Diferentes autores han aportado para realizar una recopilacién de los factores que

previenen padecer Burn out.

Tabla 6: Factores que previenen el Burn out

Factores que previenen el Burn out.
FACTORES PERSONALES CARACTERISTICAS
La experiencia aporta al trabajador recursos personales dandole

seguridad del trabajo que realiza, a diferencia del inicio donde se da
el chogue entre el idealismo de trabajo y la realidad cotidiana.

Edad y afios de experiencia
profesional

- . - Una familia funcional puede ayudar a manejar el estrés diario del

Estabilidad emocional familiar . P y )
trabajo.

Su calidad y cantidad en sociabilidad, habilidades sociales y empatia

Las relaciones sociales son importantes en equilibrio como un amortiguador del estrés
laboral.

Desde hace varias décadas la mujer ha venido gestionando la validez

de sus derechos por que siempre se ha caracterizado, al menos en

paises industrializados, y actualmente en casi todos los paises, que la

mujer cumpla un doble rol, al no ser aceptado socialmente que la

La pertenencia al sexo labor doméstica si es un trabajo que implica esfuerzo fisico
femenino principalmente, y por lo tanto incluye un cierto desgaste con el paso

del tiempo, se consideraba que si una mujer trabaja es el Unico trabajo

gue tiene, aunque el concepto ha ido cambiando con el paso del

tiempo, otros autores afirman que es algo positivo ya que ha

permitido que las mujeres creen un repertorio mas amplio de
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Poseer estrategias adecuadas
para manejar el estrés y las
situaciones conflictivas

Capacidad para aceptar y
analizar los problemas.

Personalidad Resistente
(Millan, 1991)

“Autoeficacia” (Albert
Bandura)

La tolerancia a la frustracion

estrategias para afrontar el estrés, pero si no generan estas estrategias
son muy propensas a caer en este sindrome.

El aprendizaje de las habilidades necesarias para afrontar el estrés
disminuye las posibilidades de llegar a padecerlo.

Negar los puntos que se pueden mejorar en la realizacién del trabajo,
genera mayor estrés y alta posibilidad de producir desgaste
profesional, por lo que es mas saludable aceptarlos, responsabilizarse
de ellos y comunicarse con compafieros para solicitar apoyo.

Este autor define esta personalidad como una proteccién contra el
desgaste, pues se compromete e implica con sus propias tareas,
mantiene el control sobre los resultados de su trabajo asumiendo los
retos que suponen los cambios y situaciones nuevas, tiene un sentido
positivo de la vida y son capaces de interpretar los acontecimientos
estresantes no como una amenaza, Sino como una oportunidad para
aprender y mejorar, como una circunstancia que va a fortalecer su
experiencia y desarrollo laboral.

Creencia o confianza de poder afrontar los retos y situaciones
dificiles con éxito, relacionado con el locus de control interno
controlando sus factores y cambiar lo que resulta perjudicial, son
positivos y esperan que las cosas vayan razonablemente bien.

Todas las personas viven en su trabajo varias situaciones que les
puede producir frustracion, porque las situaciones del trabajo varian
mucho en el transcurso del tiempo, y hay personas que manejan
aquella frustracion con una vision mas paciente que otras, las
personas que toleran algln error de forma paciente y activa pueden
tener menor riesgo de enfermarse, que las personas que lo afrontan
con idealismo.

Elaborado por: Paull Realpe

Fuente: (Bosqued, 2008, pags. 53 - 57)

1.9.4. Evolucidn del sindrome de Burn out.

Es un proceso continuo, que se instaura de manera insidiosa, lenta y progresiva,

atraviesa varias etapas en la mayoria de casos con altibajos, es decir que la persona

puede presentar algunos sintomas primarios del sindrome, tomandolos como pasajeros y

en un inicio estos sintomas desaparecen por ejemplo con un viaje el fin de semana, pero

al transcurrir el tiempo, estos descansos ya no son suficientes, a pesar de intentar

28



relajarse el fin de semana al inicio de sus labores la persona se siente igual, ya no supera

esos sintomas que al inicio si manejaba.

(Bosqued, 2008, pag. 99) Toma los conceptos de (Newstrom, 2007, pag. 68)donde se

definen cuatro etapas del desarrollo del Burn out:

ETAPAS

1. Fasede

entusiasmo

2. Estancamiento

(El despertar)

3. Fase de la
frustracioén o el

“tostamiento”

4. Apatia (El Burn

out ya instalado)

Tabla 7: Etapas del SQT

Etapas del SQT
CARACTERISTICAS

El trabajador encuentra que su trabajo es lo mejor que tiene y se entrega totalmente al

mismo porque todo le parece estupendo la organizacion, sus compafieros y su trabajo.

La fase de entusiasmo va terminando y el trabajador empieza a darse cuenta de los
defectos de la organizacion, como las recompensas que con el tiempo no son lo que
esperaba en un inicio, los compafieros y los jefes ya no tienen las caracteristicas
positivas de antes, no hay reconocimiento a la profesion, los usuarios se quejan
demasiado. Esta fase encierra una realidad que se la debe aceptar de la forma maés

saludable, ya que esta fase es real en toda la vida laboral.

Fatiga crénica e irritabilidad son las caracteristicas primarias de esta fase, con
repercusiones a nivel psicofisiolégico como los horarios del suefio y alimentacion,
posiblemente se busca satisfacciébn con conductas adictivas y de evasiébn como
consumo de drogas (legales o ilegales) sexo o compras. En el desempefio laboral se
pierde la motivacion, se torna indeciso y su productividad disminuye, tanto en
cantidad como en calidad, por lo que el trabajador piensa que tiene que esforzarse mas
para realizar las mismas tareas de siempre, aparecen otras caracteristicas mas
complejas como cinismo, distanciamiento o evasion de los usuarios y abiertamente

critico con la organizacion, el tipo de trabajo y sus compafieros.

Como sintomas finales de esta etapa estan: Depresion, ansiedad, enfermedades

psicofisiol6gicas y consumo de drogas desde el alcohol hasta fA&rmacos auto recetados.

Si hasta esta fase el trabajador no se ha dado cuenta sobre su problema para
transformarlo, el Burn out avanza entre dos o cuatro afios segin Bosqued,

experimentando un abrumador sentimiento de fracaso, perdida de la autoestima y
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autoconfianza. Fisica y mentalmente la persona se encuentra en crisis de pensar que su
trabajo y su vida no tienen sentido, por lo que piensa en abandonar su trabajo,

consecuencias finales de esta etapa son infartos al miocardio o intentos de suicidio.
Elaborado por: Pall Realpe
Fuente: (Bosqued, 2008, pags. 53 - 57)

En etapas graves del desgaste profesional el proceso llega a ser irreversible, y la solucién

mas saludable es el abandono del trabajo al menos por un periodo de tiempo.

Factores organizativos.

La mayoria de perspectivas apuntan a que existen condiciones de trabajo pésimas, por lo
que (Bosqued, 2008) las han clasificado de la siguiente manera mediante un consenso

general de investigadores:

1.9.5. Contacto continuo con el dolor y las emociones de los demas.

En caso de gue las funciones del cargo impliquen atencién a pacientes o0 a proporcionar
ayuda directa a los demas atendiendo sus necesidades en cualquier campo como
administrativo, por ejemplo una secretaria, un guardia o un cajero, estan en contacto con
los aspectos emocionales mas intensos y problematicos de los usuarios del servicio:
enfermedades, conflictos familiares y/o personales, cuellos de botella administrativos
gue no permiten continuar atendiendo al cliente y esto sumado a la falta de informacién
sobre el problema tanto a los mismo trabajadores como a los alumnos, generan una baja

productividad y mal clima en cualquier organizacion.

1.9.6. Sobrecarga de trabajo.

Generalmente cuando en una organizacion los procesos y las funciones no estan bien
disefiados, generan cuellos de botella y por lo tanto mala distribucion de las funciones, y
cuando las exigencias de este trabajo sobrepasan lo racionalmente aceptable, genera en
la persona tension, sensacion de desbordamiento, de no poder llegar a todo, esto termina

en frustracion e insatisfaccion.
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1.9.7. Falta de medios para realizar las tareas encomendadas.

Toda organizacion tiene objetivos a corto, mediano y largo plazo, pero no todas toman
en cuenta que la institucion tiene que proporcionar material al 100% cuantitativa y
cualitativamente, para que los trabajadores logren cumplir el trabajo asignado, con lo

gue aun mas el trabajador se siente méas frustrado e insatisfecho.

1.9.8. Falta de definicion del rol profesional.

Como habia mencionado, en varias organizaciones las funciones de cada cargo no estan
establecidas de acuerdo a los procesos y a las politicas, y en base a esto muchas tienen
varios problemas, uno de los cuales es la mala distribucion de funciones, es decir que
desde el inicio los perfiles para la seleccion de personal ya estdn mal disefiados; esto se
apoya en que hay poca informacion sobre el puesto, su importancia, su responsabilidad y
sus limites, es decir falta establecer limites profesionales, y nuevamente el trabajador se

coloca en una sensacion de estres, incertidumbre e inseguridad.

1.9.9. Falta de Control sobre su trabajo.

Es la autonomia, iniciativa y responsabilidad, que como posibilidades debe tener un
trabajador para tener control sobre su trabajo, pero si no los tiene, no puede planificar ni
determinar procedimientos para el desarrollo de su trabajo; tanto el exceso como la falta
de este control, producen estrés en el trabajador por lo que es importante mantener una

comunicacion continua con su superior, que permita el equilibrio entre estas dos.

1.9.10. Trabajo por turnos.

Este tipo de labor produce trastornos en el suefio, en las horas de alimentacion,
desajustes en los biorritmos, disminucion cuantitativa y cualitativa en el rendimiento
laboral, también cierta dificultad a adaptarse a la vida social y a su familia, y
dependiendo del tiempo que se trabaje en este ritmo, puede constituirse como una causa

de algun caso de desgaste profesional.
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1.9.11. Falta de empoderamiento.

Esto se da en las organizaciones que tienen una comunicacion piramidal, es decir que
todas las decisiones importantes de la empresa las toman los directivos principales, sin
contar con la opinién, experiencia y la capacidad real de los trabajadores involucrados
en las mismas; esto produce en el trabajador falta de compromiso con los resultados

porque no son su decision, son factores que vienen ya predefinidos.

1.9.12. Clima organizacional.

La filosofia de la organizacién estimula factores positivos y/o negativos en los
trabajadores, estas influyen en su comportamiento dando como resultado la cohesién del
grupo o la competencia entre individuos, como herramientas para aumentar el
rendimiento y la eficacia, la facilidad o la dificultad para la comunicacion entre los
distintos estamentos, en caso de que exista dificultad en la comunicacion es muy

probable que aparezca el sindrome en varios trabajadores.

1.9.13. Estilo directivo.

Los estilos directivos de tipo coercitivo producen en los trabajadores insatisfaccion
laboral y escaso compromiso, por poca participacion en las decisiones asi como escaza

retroalimentacion de los superiores.

Los directivos dogmaticos, no escuchan a sus colaboradores y demandan tareas por

encima de los resultados reales.

1.9.14. Carencia de apoyo Yy reconocimiento.

Los trabajadores no tienen ningin tipo de retribucion emocional, es decir no tienen
retroalimentacion de su desempefio laboral, no se siente respaldado, ni promocionado
como profesional y mas adn si no recibe la informacion adecuada sobre sus tareas, ni la

remuneracion econémica competitiva frente a otras empresas.
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1.9.15. Estructura de la organizacion.

Organizacién burocrética, centralizada y rigida: Generalmente tienen establecidas las
politicas y normas de su institucion, las cuales son expedidas por una institucion
superior que controla la calidad de los procesos, por lo que existe poca oportunidad de
proponer nuevas técnicas sea de calidad y cantidad de produccion y/o servicios, de

direccion , de marketing, entre otros.

Organizacion informal y descentralizada, por el contrario a la anterior existe mucha
flexibilidad en la toma de decisiones y son descentralizadas en el sentido de que se
pueden tomar decisiones sin preguntar a su supervisor, ya que lo ideal es que comunique
su decision a sus superiores, no que transmita la informacion para que los directivos

tomen la decision y el solamente la aplique.

1.9.16. Falta de retroalimentacion.

El trabajador no recibe informacion sobre que tan bien esta hecho su trabajo, no sabe si
estd en el sentido correcto y que aspectos tiene que mejorar, lo que (Bosqued, 2008)
llama indefension profesional es decir “haga lo que haga, da igual, ni me felicitan ni me
penalizan” (Bosqued, 2008, pag. 63) Esto genera confusién e incertidumbre en el

trabajador.

1.9.17. Conflicto del rol

Si la directiva de la organizacién transmite 6rdenes a los trabajadores con objetivos que
sobrepasan las posibilidades reales del desarrollo del trabajo, donde influyen
fuertemente la cantidad de trabajo contra la calidad que se quiere ofrecer, es decir por
ejemplo si a un hospital pablico se le renueva su infraestructura, pero no se capacita al
personal para manejar los aparatos con tecnologia de punta, entonces el sistema colapsa,
y toda la organizacion de una u otra forma, siente insatisfaccion frente a los objetivos

previamente planteados.
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Factores personales.

Estos no son determinantes para que exista el sindrome de Burn out, pero son
facilitadores, son caracteristicas personales que se resumen en actitudes hacia el trabajo
como: Idealismo, altas expectativas del cargo o la empresa, nivel de auto exigencia,
habilidades para afrontar el estrés, pueden activar el sindrome sobre todo si existen las

circunstancias propicias en la organizacion. (Bosqued, 2008, pag. 42)

En el transcurso del tiempo la sociedad ha ido generando su propia ruptura de la
cohesion social, este ritmo acelerado y que deja en su paso soluciones dispersas, y por lo
tanto una desigualdad en tanto las personas tienen mas posibilidades o no para
solucionar sus problemas, por lo que es visto como algo “injusto” esta categoria permite
que existan mas profesiones de ayuda, de resolucion de problemas, pueden ser tanto
internas a las organizaciones como externas, porque en las empresas privadas el area o
departamento de talento humano es el encargado de solucionar varios problemas de la
organizacién que tienen que ver en su gran mayoria con las personas que trabajan en la
institucién, mientras externamente existen consultoras para gestionar el talento humano,
sea de cualquiera de las dos, es una basqueda por solucionar los problemas, individuales

u organizativos. (Bosqued, 2008, pag. 56)

1.10. Estado y proceso del SQT.

Como se menciond desde un inicio el SQT (Gil-Monte P. , 2005) es una respuesta al
estrés laboral cronico que se presenta en profesionales de cualquier area o departamento,
pero es claro que afecta de diferente forma a cada individuo, ya que hay personas a las
que les afecta a nivel cognitivo y otras a las que les afecta en su esfera emocional, por lo
que el tratamiento y la prevencion deben ser diferentes para cada persona dependiendo
del contexto y del desarrollo del sindrome, segln (Gil-Monte P. , 2005, pag. 53) existen
dos perspectivas para abordar el SQT: la una es la perspectiva clinica que identifica el
sindrome como un estado mental negativo, lo que lleva en su diagndstico a categorizar
los sintomas y definir si estos son los precisos para asegurar o no que la persona padece
la patologia, pero ignora la dinamica del proceso que ha llevado a esta respuesta y

finalmente esta perspectiva ahonda en el sujeto al punto de que lleva hacia el todo el
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foco de atencién como el principal responsable de ese estado; y la otra es la perspectiva
psicosocial, que mantiene la perspectiva del sindrome como un proceso, que como la
palabra lo indica revisa como se han venido formando los sintomas en interaccion entre
el entorno laboral y las caracteristicas personales, para entender como se inicié y como
va progresando el sindrome a través de diferentes fases o etapas que ya hemos visto
anteriormente, ante esta vision del sindrome puede ser reversible mediante estrategias de

afrontamiento no solo conductuales sino principalmente cognitivas.

El (MBI, 2006) es el instrumento que combina el aspecto psicosocial y el aspecto clinico
del sindrome es por eso que ha generado bastante literatura, también porque los otros
modelos tedricos no han generado herramientas de evaluacion del sindrome, (Maslach,
2013) al inicio de su trabajo define al burnout como una ineficacia de las estrategias de
los profesionales para afrontar el estrés, razon por la que pierden el interés y el
compromiso, llevando a cabo un desgaste a nivel fisico y emocional, siendo de a poco
un proceso de deshumanizacién, y por ultimo se da el deterioro de la calidad de vida.

Caracteristicas personales que predisponen a padecer SQT.

(Mingote Adéan & Pérez Corral, 2006, pag. 68) Autores del “Estrés Médico” determinan

caracteristicas personales que predisponen a padecer este sindrome:

Tabla 8: Caracteristicas personales que predisponen a padecer Burn out.

Caracteristicas personales que predisponen a padecer Burn out.

GRILLETES CARACTERISTICAS PRINCIPALES
EXCLAVISADORES

Fuerte idealismo y altruismo

Elevadas expectativas del trabajo

Mayor sensibilidad hacia los
sentimientos y necesidades de los

Se entrega totalmente a su profesion en cuerpo y alma sin medir las
consecuencias del exceso.

Son objetivos irreales que tiene el trabajador, pero que por causas
internas o externas nunca se cumplen.

El profesional se implica y compromete en identificar, estudiar y
resolver los problemas de la persona afectada, a pesar de que este
problema ya no tenga una solucién aparente tanto el uno como el otro
intentan resolverlo, pero cuando no es posible nuevamente produce
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demas.

Elevado nivel de autoexigencia

Excesiva autocritica

Habilidad para manejar el estrés

(El Burn out surge como
consecuencia del fallo de las
estrategias de control y
afrontamiento del estrés.)

Estilo cognitivo de pensamiento
dicotomico

Baja tolerancia a la ambiguedad
del rol

Locus de control

frustracion en el encargado a dar respuestas.

Personas que necesitan dar mucho para conseguir una opinién aceptable
de si mismas, para alcanzar una autoimagen ideal, se autocritican al
punto de sentir que nunca es suficiente lo que hace.

Considera haber fallado con la mas pequefia equivocacion, y no se lo
perdonan, por lo que sobrelleva una alta exigencia consigo mismo.

La inteligencia emocional es muy importante, porque depende de estos
recursos para que el profesional afronte los conflictos mas complejos de
su profesion, también las habilidades sociales, como la asertividad y
autocontrol, siendo factores moderadores del estres,

El profesional mira su vida laboral en sentido de “todo o nada” lo que
lleva a tener una vision deformada de la realidad, es decir no aprende a
sobrellevar los aspectos negativos dandose cuenta de los factores
positivos de su profesion.

La tolerancia a la ambigliedad es considerar las maltiples circunstancias
de la realidad y concede una flexibilidad al adaptarse a ellas, la
creatividad para afrontar varios problemas y facilidad te llevar a cabo su
rol siempre y cuando esté bien definido.

Es la atribucion subjetiva que hacemos respecto a la causalidad de los
acontecimientos.

Locus de control interno: Creencia de controlar los acontecimientos de
la vida con sus propias acciones, es beneficiosa para prevenir el
“desgaste profesional”.

Locus de control externo: Piensan que fuerzas externas como la suerte o
el comportamiento de los demés, hay mas posibilidades de padecer Burn
out, caer en la indefension.

e IMPORTANTE: Cuando la organizacion no facilita todas las
herramientas tecnologicas y psicolégicas al trabajador, estos
factores se invierten en sus consecuencias, pues la persona que tiene
control interno puede padecer sindrome de Burn out, mientras que
el de control externo tiene pocas posibilidades de presentarlo, por la
incapacidad que siente de llevar a la préctica sus expectativas en el
trabajo.
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Situaciones estresantes en la vida | Son varias por ejemplo la enfermedad catastréfica 0 muerte de un
personal familiar cercano, divorcio, nacimiento de un hijo, aborto, situacion
familiar conflictiva, dificultades econdmicas, entre otros. Cuando estas
se suman a la tension cotidiana del trabajo, generan una sobrecarga de
estrés.

Elaborado por: Pail Realpe
Fuente: (Mingote Adan & Pérez Corral, 2006, pag. 67)

Estos factores personales que predisponen a una persona de padecer estrés o en el peor
de los casos Burn out, pueden ser evaluados desde el proceso inicial de seleccion de
candidatos para una empresa (Dolan, Valle Cabrera, Jackson, & Schuler, 2007, pag. 78),
y tomando en cuenta su filosofia y estructura, ya que si es una empresa que oferta
servicios como lo es en este caso la Universidad Politécnica Salesiana, debe tener la
prevencion de los factores psicosociales, como una prioridad en la gestion del talento

humano de la empresa.
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CAPITULO 2

2. PROCEDIMIENTO METODOLOGICO
2.1. Objetivo de la investigacion

El procedimiento metodoldgico busca determinar la validez de los test por medio de la
interpretacion de los datos, para demostrar en que porcentaje la gente se encuentra
influenciada por factores de riesgo psicosociales, que dan como uno de sus

consecuencias el sindrome del burnout.

2.2. Hipotesis

El sindrome de burnout afecta en su nivel méas alto a méas del 30% de trabajadores
debido a varios factores de riesgo psicosocial que existen en la Universidad Politécnica

Salesiana.

2.3. Tipo de investigacion

El presente estudio de investigacion es de tipo cualitativo y cuantitativo dado que las
variables son tanto objetivas como subjetivas, porque se compone de tres test que dan
como resultado una vision objetiva en porcentajes y por otro lado las reuniones dan el
punto de vista que respalda con el punto de vista subjetivo, las mismas que permiten

evidenciar lo que se ha receptado como resultado de los tres test.

2.4. Método de investigacion

El método utilizado es el descriptivo ya que nos permite mostrar la informacion tal y
como se obtuvo de la realidad y de corte transversal, ya que ello implica la obtencién de
datos en un momento especifico, todo ello acerca del nivel de Sindrome de burn out que

presenta el personal de la Universidad Politécnica Salesiana.
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2.5. Disefio de la investigacion

Se disefid una investigacion no experimental, de carcter descriptivo y correlacional
dado que emite datos cuantitativos y cualitativos que se deben comprobar por medio de

su hipdtesis.
2.6. Poblacién y muestra

Para el presente estudio el tipo de muestreo empleado fue el aleatorio simple, la
poblacion seleccionada estuvo conformada por 167 individuos, luego se procedid a
calcular el tamafio de la muestra, tomando en cuenta que los test a aplicar requieren de

un minimo del 60% del total de los trabajadores para su validez.

Dicha poblacion la conformo el personal administrativo de la Universidad Politécnica

Salesiana, que reunid los siguientes criterios:

Criterio de inclusion:

e De ambos sexos.

e Sin considerar afios de servicio.

Criterio de exclusion:

e Que se encuentren en periodo de vacaciones

e Que no deseen participar.

La muestra estuvo conformada por 133 individuos que cumplieron con los criterios de

inclusion y de exclusion propuestos.
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Figura 1: Célculo muestral

Calculo de Muestras para Poblaciones Finitas

INGRESO DE PARAMETROS |

Tamaiio de la Poblacién (N) 167 Tamafio de Muestra
Error Muestral (E) 0.05 Farmula 133
Proporcién de Exito (P) 0.5
Proporcion de Fracaso (Q) Muestra Optima 69
Valor para Confianza (Z) (1) _
(1) Si: 1

Confianza el 99% 232

Confianza el 97.5% 1.96

Confianza el 95% 1.65

Confianza el 90% 1.28

Formulas para el calculo de muestras

Muestra para Poblaciones Infinitas
Variable Atributo
n=g #z n= z ¥ p#
E? E?
Muestra para Poblaciones Infinitas
n= sFZN n= PHQ*IIHN
N*EI+zl4g! N*E+724p*Q
§%= Varianza
Z=Vdor nommal
E =Error
N =Poblacion
P = Proporcion
Q=1-P

Elaborado por: Paul Realpe

2.7. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos.

En la realizacion del presente trabajo para conocer en qué medida esta presente el
sindrome de Burn out en el personal de la Universidad Politécnica Salesiana (UPS,

2014), se utilizan varias herramientas como son:
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Manual de factores psicosociales del gobierno de Navarra - Espafia.
CoPsoQ istas 21
Maslash Burn out Inventory (MBI, 2006)

Circulos de prevencion

R

2.7.1. Factores Psicosociales. Identificacion de Situaciones de Riesgo.

El test fue aplicado con el objetivo de tener una perspectiva general de los factores de
riesgo psicosociales que pueden estar presentes en la organizacion, “este instrumento de
evaluacion debe servir para llevar a cabo el primer acercamiento al estado general de la

empresa desde el punto de vista psicosocial” (Instituto Navarro de Salud Laboral, 2002,

pag. 5).

Estudia cuatro variables que tienen relacion directa con el entorno laboral y que pueden
perjudicar a la salud de los trabajadores, son las siguientes con el nimero de consigna al

que corresponden de la siguiente manera:

Participacion, implicacion, responsabilidad. 1, 2, 9, 13, 18, 19, 20 y 25.
Formacion, informacion, comunicacion. 4, 5, 11, 16, 17, 24 y 26.
Gestion del tiempo. 3, 8, 10, 14, 15y 22.

Cohesion de grupo. 6, 7, 12, 21, 23y 27.

Hostigamiento psicoldgico en el trabajo. 28, 29 y 30.

vV V VYV VYV V

El test sugiere aplicar al 20% o al 30% del total de los trabajadores estudiados, criterio
con el que se cumple en esta investigacion, los resultados se trasladan a las hojas de
calificacion donde el porcentaje indica si la calificacion es de Optima adecuacion o de

méaxima inadecuacion.

El cuestionario se compone de 30 preguntas con algunas opciones de respuesta
cuantitativa y una opcion cualitativa, se debe sumar cada puntaje directo de cada escala
y la sumatoria compararla con las tablas de evaluaciones que nos indica el test, el mismo
que transforma el dato bruto en porcentaje y se obtiene la calificacion final que fluctia

entre:
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» Muy adecuado.
> Adecuado.
> Inadecuado.

» Muy inadecuado.

Finalmente por la mayoria de casos podremos identificar una tendencia en la muestra
aplicada e identificar cuéles son las areas con mayor exposicion a los factores de riesgos
psicosociales, y dar una conclusion efectiva, basdndonos en las siguientes definiciones

de las escalas del test, que son las siguientes.

La participacion, implicacion y responsabilidad se refiere a la autonomia que tiene el
trabajador para organizar sus métodos, herramientas y forma de hacer el trabajo de
acuerdo a sus objetivos, poniendo como prioridad la prevencién psicosocial dando al
trabajador la posibilidad de tomar decisiones respecto a su trabajo y por ende aceptar las

responsabilidades.

La formacion, informacion y comunicacién tiene que ver con el nivel de prioridad que
tienen los empleados para la empresa, de forma que siempre se facilite toda la
informacidn necesaria para cumplir con los objetivos del cargo, por lo que las funciones
de cada trabajador deben estar claramente planteadas para la adaptacion entre puesto de

trabajo y la persona.

La gestion del tiempo tiene relacion con el manejo del tiempo del trabajador respecto a
sus funciones y objetivos, que organice su tiempo diariamente, implementando pausas
saludables, y anualmente de forma que pueda escoger el tiempo que puede tomar sus

vacaciones.

La cohesion de grupo es la interrelacion entre los trabajadores, se relaciona mucho con

el clima laboral.

El hostigamiento psicologico son eventos que se producen alrededor de un trabajador, al
cual una persona o un grupo de personas atacan a la persona con una violencia

psicologica extrema, y la misma tiene un largo periodo de duracion y es constante.
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2.7.2. CoPsoQ istas 21

Es un instrumento internacional para la investigacion, la evaluacién y la prevencion de
los riesgos psicosociales, tiene su origen en Dinamarca. La primera version fue realizada
por un grupo de investigadores del National Research Centre for the Working

Environment en el afio 2000.

La metodologia COPSOQ (CopSoq, 2000) (de la que COPSOQ-Istas21 y PSQ CAT21-
COPSOQ forman parte) ha adquirido una importante dimensién internacional, siendo
uno de los instrumentos de medida de riesgos psicosociales mas utilizados en evaluacion

de riesgos e investigacion.

Actualmente, su desarrollo es gestionado de forma cooperativa bajo los principios de
investigacion orientada a la accion por la (CopSoq, 2000) International Network,
colaboracion que facilita y garantiza su actualizacién y adaptacion a los cambios en el

mundo del trabajo y al avance del conocimiento cientifico de forma regular y rigurosa.

2.7.2.1.Circulos de prevencion.

Es la continuacion del ISTAS 21, el cual indica que se debe realizar estos circulos
después de haber obtenido el informe preliminar del mismo, estos circulos de prevencion
se realizaron a 12 departamentos de la Universidad Politécnica Salesiana, siguiendo la
metodologia indicada, se debe Ilamar a los trabajadores que quieran participar de forma
voluntaria, el objetivo es que se pueda confirmar los factores de riesgo que aparecen en
el test por cada departamento.

2.7.3. Maslash Burn out Inventory (MBI)

El Maslash Burn out Inventory General Survey (MBI, 2006) ya validada, cuenta con una
introduccidn, instrucciones, los datos generales y seguidos de la informacion especifica

acerca del estrés laboral, descritos por sus autores Schaufeli, Leiter, Maslach y Jackson.

El test evalua los tres aspectos que conforman el sindrome: Agotamiento Emocional (5

items), Cinismo (4 items) y Eficacia Profesional (6 items).
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Las preguntas referidas al:

Agotamiento: 1, 2, 3, 4, 6.

Cinismo: 8, 9, 13, 14.

Eficacia Profesional: 5, 7, 10, 11, 12, 15.

Existen tres escalas bien definidas, que se describen a continuacion:

Escala de Agotamiento: puntuacion méaxima es de 5 puntos, a mayor puntuacién, mayor

cansancio agotamiento.

Escala de Cinismo: puntuacion maxima es de 4 puntos, a mayor puntuacion, mas alto

nivel de cinismo frente al trabajo.

Escala de Eficacia Profesional: puntuacion maxima es de 6 puntos, mientras mas alta sea

la puntuacidn, existe mayor satisfaccion en el trabajo.
La escala de calificacion es la siguiente:

0 = Nunca

1 = Pocas veces al afio 0 menos

2 = Una vez al mes 0 menos

3 = Unas pocas veces al mes 0 menos

4 = Una vez a la semana

5 = Pocas veces a la semana

6 = Todos los dias

Para obtener el puntaje de cada escala se debe sumar cada una de las puntuaciones

directas correspondientes a las mismas, y dividir el resultado para nimero de items,
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repitiendo este procedimiento para cada una de las escalas y para cada uno de los

individuos.

Posteriormente se compard la calificacion con el cuadro de datos normativos para la
correccion de las puntuaciones de Burnout, que es en base a la muestra validada en

1.963 trabajadores espafoles de diversas ocupaciones.

Figura 2: Datos Normativos para la correccion de las puntuaciones de las escalas de

Burnout.

Datos normativos para la correccion de las puntuaciones de
las escalas de burnout.

] o Eficacia
Rango Agotamiento| Cinismo .
profesional
Muy bajo >5% <0,4 <0,2 <2,83
Bajo 5-25% 0,5-1,2 0,3-0,5 | 2,83-3,83

Medio (Bajo) |25-50% 1,3-2 0,6-1,24 | 3,84-4,5
Medio (Alto) |50-75%| 2,1-2,8 1,25-2,25| 4,51-5,16

Alto 75 - 95% 2,9-4,5 2,26-4 5,17-5,83
Muy Alto > 95% >4,5 >4 >5,83
Media Aritmética 2,12 4,5 4,45
Desviacion Tipica 1,23 1,3 0,9

Elaborado por: Padl Realpe

Puntuaciones altas en la dimension de agotamiento y en la dimension de cinismo junto
con bajas puntuaciones en la dimension de eficacia profesional seran indicadoras de

burnout.

2.7.4. Plan de Recojo, Procesamiento y Presentacion de Datos.

1. Se coordind con los principales representantes de la Universidad Politécnica Salesiana
acerca de los requisitos para poder realizar las reuniones para la recoleccion de la
informacidn, con el permiso del Vicerrectorado, y con el apoyo del departamento de
Talento Humano y su Area de Seguridad y Salud Ocupacional, se logr6 el objetivo

propuesto.
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2. La recoleccién de la informacion se llevd a cabo en la mafiana y en la tarde durante

diferentes horarios por un periodo aproximado de 15 dias.

3. Se oriento a los participantes sobre el uso adecuado del instrumento para su correcto
llenado, tanto del test Navarro de Salud Mental, del test ISTAS 21 y del MBI-GS de
igual forma el Area de Seguridad y Salud Ocupacional entregd el reglamento de
Seguridad y Salud a todos los trabajadores que asistieron al mismo.

4. La informacién recolectada se procesé en forma manual con el programa Excel en el
caso del test Navarra y del MBI-GS, y en el caso del ISTAS21 se ingreso la informaciéon
al software descargado de su pagina web, el cual facilita el mismo para poder emitir

autométicamente el informe preliminar.

5.- Posteriormente a la aplicacion de dichos test, se llamo a que la gente constituya los
circulos de prevencion por cada area coordinadamente con el permiso del Vicerrectorado

y el area de Talento Humano.

5. La representacion de los datos obtenidos de los tres test se realiz6 a través de cuadros
estadisticos y gréaficos, en el caso de las entrevistas, estas fueron grabadas en audio y
video, con el respectivo permiso de sus participantes y con el compromiso verbal de la

confidencialidad de los mismos.

2.9. Plan de Analisis e Interpretacion de Datos.

Una vez procesados los datos se procedio a realizar su analisis utilizando la base tedrica
de los test correspondientes teniendo en cuenta los niveles encontrados en cada

dimensioén.
2.9.1. Consideraciones Eticas.

La informacion obtenida es de fin investigativo, se respet6 la confidencia del personal de

la Universidad Politécnica Salesiana que ingreso en el estudio.

Previo a la recoleccion de la informacion se informé a los participantes que en ninguna

prueba debian colocar su nombre ya que son de caracter confidencial, de igual forma en
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los circulos de prevencion, se solicité verbalmente el consentimiento de los participantes
para ser grabados en audio y video, con el objetivo de volver a escuchar la informacién

obtenida de los circulos de prevencion, para recogerla en la forma mas pura.

Los resultados fueron expresados de manera global, sin distincion de ninguna clase en el
personal administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana, Sede Quito, campus El

Girén.
2.9.2. Analisis de resultados
2.9.2.1. Test Navarro de Salud Mental

Se tabularon los resultados de acuerdo a las medidas propuestas por el test, con los

rangos de calificacion siguientes:
Muy Adecuado — Adecuado — Inadecuado — Muy Inadecuado

Esto se realizd6 con formulas basicas de Excel, para contabilizar cuantas personas
contestaron afirmativamente a cada una de estas variables, en la tabulacion de resultados
se tuvo que fusionar algunas areas por cuestion de espacio en este documento, los

resultados indican los resultados de las siguientes variables:

47



Tabla 9: Test Navarro de Salud Mental

Bienestar Sistemas / Centro de Talento
Estudiantil/ Capacitacion } Humano/
o — - . Secretaria/ . o
Asistenciaal Administrativo | Biblioteca Multimedia / Centro Financiero Gestion por Procesos | Comunicacion /
Vicerrectorado/ de Capacitacion en Vinculacion con
Apoyo Academico Sistemas Informéticos laSociedad
PARTICIPACION,
IMPLICACION,
RESPONSABILIDAD
FORMACION,
INFORMACION,
COMUNICACION
GESTION DELTIEMPO
COHESION DE GRUPO
MOOBING

Elaborado por: Paul Realpe

Este test defiende la idea, igual que el ISTAS21, que no es necesario que tenga que
haber un alto porcentaje en el rango de muy inadecuado para tomar acciones
preventivas, el hecho de que haya pequefios porcentajes en rangos muy inadecuado e
inadecuado, quiere decir que a pesar de estar en pocas personas, si hay un porcentaje
bajo de trabajadores que se sienten afectados por las condiciones de trabajo, esto quiere
decir que los factores si existen, aungque no son un grave problema ahora, lo puede ser en

el futuro.

Bienestar estudiantil, asistencia al vicerrectorado y apoyo académico el 63% se
encuentran en un rango muy inadecuado en participacion, implicacion y responsabilidad,
esto quiere decir que este grupo de personas no percibe la autonomia necesaria para
organizar su trabajo, tampoco pueden tomar sus propias decisiones, esto se puede deber
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a una comunicacion piramidal. De igual forma el 38% de la muestra siente que la
gestion del tiempo es inadecuada porque no es posible manipular el tiempo de trabajo, es
decir, que organice su tiempo diariamente implementando pausas saludables y
anualmente de forma que pueda escoger el tiempo que puede tomar sus vacaciones, esto

se debe a la carga de trabajo que se va a confirmar con los siguientes test.

Se puede tomar en cuenta que los dos puntos positivos en los resultados del test son,
primero la formacién, informacién y comunicacion, del cual el 63% se encuentra
influenciado por estos factores del trabajo en un rango adecuado, para este test el rango
adecuado es también una llamada a intervenir, no por ser adecuado quiere decir que no
hay nada que hacer, ya que este criterio mide la eficiencia con la que la empresa facilita

la informacion para cumplir los objetivos del cargo.

La cohesion de grupo es muy adecuada en el 38% de la muestra, es importante este dato
porque nos muestra que la gente sobrelleva de cierta forma las dificultades que se

encuentran en las condiciones de trabajo.

En el departamento administrativo el 41% se encuentra en una situacion muy
inadecuada, en cuanto a la formacion, informacion y comunicacién, es decir que la
informacion llega tarde, por lo que el trabajo es mas ineficaz, las funciones pueden ser
compartidas, lo que puede provocar confusion en las mismas, por lo que genera una

corresponsabilidad.

El 43% de este departamento se encuentra en una condicion inadecuada para el criterio
de participacién, implicacion y responsabilidad, es decir que no pueden organizar su
forma de trabajo de acuerdo a sus objetivos, no pueden tomar decisiones por su cuenta,
ya que depende de la aprobacién de un rango mas alto, esto demuestra que la

organizacion es piramidal y centralizada.

El 48% en gestion del tiempo es inadecuado, no pueden tomar vacaciones anuales a su
gusto, y también el tiempo en el que tienen que realizar las tareas, actividades o cumplir

objetivos, no es acorde al tiempo real que necesitan para hacerlo bien.
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En cuanto a la cohesion de grupo el 39% se encuentra en un rango inadecuado, esto es
mas grave porque esta directamente relacionado con el clima laboral, esto puede
generarse por algunos otros factores como falta de planificacion de compensaciones y

asensos o injusta escala salarial.

En biblioteca la participacion, la informacion y la gestion del tiempo estan en un rango
inadecuado, es decir no pueden decidir ni en la forma de realizar su trabajo, ni tampoco
en el tiempo asignado para cada tarea, de igual forma la informacion necesaria para

realizar el trabajo.

En la misma area el 44% mantiene una muy adecuada cohesion de grupo lo que indica
que hay una fortaleza que se debe aprovechar, el comparierismo genera buen clima
laboral, lo que facilita la implementacidn de estrategias para prevenir factores de riesgo

psicosociales.

Sistemas, el centro de capacitacion multimedia, y el centro de capacitacion de sistemas
informaticos, tiene al 82% de los trabajadores de la muestra, en un rango inadecuado, en
la formacion, informacion y comunicacién, es decir que no existe un buen flujo de
informacidn necesaria para optimizar el tiempo en el trabajo y evitar tiempos muertos;
de igual forma el 39% y el 45% de la muestra tienen un rango inadecuado en
participacion, implicacion y responsabilidad, y en gestion del tiempo respectivamente.

La cohesion de grupo de encuentra en un rango muy adecuado en el 55% de los
trabajadores estudiados, esto al igual que en los anteriores, es un buen indicador de que

la gente tiene deseo de cambio y de mejora.

En secretaria y financiero el %48 y el %43 en participaciéon y en informacion
respectivamente, se encuentran en un rango inadecuado, por lo que les falta autonomia
en el trabajo, organizar sus funciones de acuerdo a objetivos, y decision propia en la
forma de realizar el trabajo, facilidades para mejorar el tiempo para llegar al objetivo del

cargo.

El departamento de Gestion por procesos tiene el 100% de personas en el rango muy

inadecuado de participacion, implicacion y responsabilidad, es decir que la informacion
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para desempefar correctamente las funciones no es oportuna, dependen de decisiones de
otros cargos superiores, lo cual no les da autonomia ni en la toma de decisiones ni en los
tiempos para cumplir objetivos; de la misma forma el 50% del personal estudiado tanto
en la formacién como en la gestion del tiempo, es inadecuada, ya que al no existir las
condiciones adecuadas, los objetivos no pueden tener un tiempo determinado por que no
dependen del trabajador.

Como en los casos anteriores la cohesion de grupo es lo que mantiene de cierta forma
un clima laboral adecuado en el 55% de la muestra, es importante que se mantenga una
buena interrelacion entre el personal, mejorar y valorar, este sentido de pertenencia que

mantiene a la gente trabajando en la empresa.

La cohesion de grupo es muy adecuada en el 100% de la muestra para esta area, siendo
un rango muy importante de donde se puede generar propuestas de mejora,

aprovechando el buen ambiente de trabajo.

Talento humano, comunicacion y vinculacion con la sociedad, tienen en el 80% de los
trabajadores un rango muy inadecuado en formacion informacion y comunicacion, por
lo que las funciones no deben estar bien disefiadas, tampoco los objetivos a cumplir lo

cual genera incertidumbre en la retroalimentacion de los resultados.

El 60% tanto en gestién del tiempo como en participacién, indica que la informacion
necesaria para hacer efectivas las funciones del cargo no se da a tiempo y de igual forma
la gestion del tiempo es inadecuada porque no permite planificar vacaciones anuales, y

tampoco ritmo de trabajo por cumplimiento de objetivos.

2.9.2.2. CopSoc Istas 21

Para la utilizacion del método ISTAS21 se deben ingresar los datos en el software que la
pagina web nos lo otorga de forma gratuita, y del cual se obtiene como resultado el
informe preliminar de resultados, es preliminar porque los circulos de prevencion van a
ser la herramienta mas util para confirmar los factores de riesgo psicosocial que indica el
test, con este informe se puede conocer cuantas personas asistieron en total, por areas y

por cargos.
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También nos facilita informacién como edad de los participantes, género, condiciones de
trabajo, rango salarial y la percepcidn objetiva sobre sus circunstancias en el ambiente

de su trabajo, de las cuales las mas importantes detallo mas abajo.

A través de la aplicacion informatica se configura el cuestionario introduciendo a la
informacion de la empresa, la cual genera un cuestionario adaptada a la realidad de la
Universidad Politécnica Salesiana, cabe aclarar que las opciones de la pregunta sobre el
rango salarial no se pudieron cambiar pero fue posible explicar a todas las personas que
no tomen en cuenta el sello de la moneda de euro, que no se debe realizar ninguna
operacion matematica, sino que lo reemplacen, mentalmente, por el signo de dolares, es

decir si decia €300 de debia interpretar como $300.

2.9.2.3. Tasa de respuesta

Dar contestacion al cuestionario es de forma voluntaria, y la tasa de respuesta ha sido del
79,6% (contestaron 133 trabajadores/as de los 167 a los que se les invitd a la sesion el

cuestionario).

El test indica que una tasa de respuesta aceptable debe situarse a partir del 60%.

2.9.2.4. Condiciones de trabajo

En este apartado se describen algunas condiciones de trabajo relevantes para el tema
estudiado, ya que son indispensables para determinar un indicio sobre algun factor de

riesgo psicosocial que puede afectar a los trabajadores en el presente y en el futuro.

2.9.2.5. Delimitacion del grupo y la cantidad de personas estudiadas.

El personal administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana se compone de varias
areas, es por esto que se ha tomado en cuenta a todos los trabajadores contratados, como
indica la tabla nimero 9, a plazo fijo y a plazo indefinido, sin tomar en cuenta a ningun
docente, tampoco a los directores de carrera, ni personal administrativo que dicte catedra

en la universidad.
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Tabla 9. Tipo de relacién laboral

ES leri%__|PLazoFuo
| NTTIA

=1L

|:|01 ]z—zmr, | NoEFINIDO
o joo%  |SERVICIOS PROFESIONALES
[133 | lrou

Elaborado por: Pall Realpe

Fuente: (Salud, 2010)

Tabla 10. Cantidad de personas por departamentos.

Indica en qué departamento(s) o seccion(es) trabajas en la actualidad. N %
ADMINISTRATIVO 60 145.1%
DOCENTES o [0.0%
BIBLIOTECA [12 l0.0%
BIENESTAR ESTUDIANTIL 4 30%
CENTRO DE CAPACITACION EN SISTEMAS INFORMATICOS 3 [23%
CENTRO DE CAPACITACION MULTIMEDIAL |2 [15%
CENTRO DE IMPLEMENTACION DE GESTION POR PROCESOS s 128%
COMUNICACION 4 30%
EDUCACION VIRTUAL 4 13.0%
FINANCIERA [10 17.5%
PASTORAL [1 [0.8%
SECRETARIA DE CAMPUS 12 19.0%
SISTEMAS [7 [53%
TALENTO HUMANO 4 [3.0%
VINCULACION CON LA COLECTIVIDAD 3 [15%
APOYO ACADEMICO 12 15%
ASISTENCIA VICERRECTORADO [1 |0.8%
TECNICOS DOCENTES 0 [0.0%
No contesta 0 [
Total 123

Elaborado por: Paul Realpe

Fuente: (Salud, 2010)

De acuerdo a los datos referidos anteriormente el departamento administrativo se

compone del 45,1% de la muestra, ya que durante la aplicacion del test varios
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trabajadores se consideraban administrativos pero dentro de areas como pastoral,
financiera, secretarias, y otros mas, es decir que se debe tomar en cuenta el porcentaje de
trabajadores que se encuentran expuestos por el factor de riesgo denominado por el test

conflicto de rol.

Las personas que han colocado la respuesta en algunos casos se consideran del
departamento administrativo, a pesar de ser guardias, personal de limpieza, supervisores
de dichos servicios, recepcionistas, el equipo técnico de mantenimiento y las demas

personas de administracion e inventario.

Otras personas se consideran administrativos pero, por ser parte de otras areas como
secretaria, area financiera, bienestar estudiantil y otras, por lo que no para todas las
personas esta claro el rol que se ejerce en la institucién, y que confirmando con el
resultado del test se encuentra en un 32,6% de la muestra, este pequefio porcentaje, a

pesar de no ser representativo, debe ser un foco de atencion para que se intervenga.

Incluso esto se puede deber a que los cargos administrativos no aparecen en el
organigrama de la institucion, como vimos anteriormente solamente se encuentran areas
que tienen relacion directa con el estudiante o con la colectividad, esto produce
confusion en cuanto al lugar que ocupan en la empresa, y puede influir sobre la

ejecucion de actividades o tareas, que no estan claras para el trabajador.
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Tabla 10: Rangos Salariales

Aproximadamente, ; cuanto cobras neto al mes? N %

300 euros o menos '4 ‘3.0%
Entre 301 y 450 euros % 421%
Entre 451 y 800 euros @ 203%
Entre 601 y 750 euros 1 105%
Entre 751 y 200 euros T 75%
Entre 201 y 1.200 euros 2 15%
Entre 1.201 y 1.500 euros 2 15%
Entre 1.501 y 1.800 euros 4 30%
Entre 1.801 y 2 100 euros 2 15%
Entre 2.101 y 2400 euros 0 00%
Entre 2401y 2.700 euros 0 00%
Entre 2.701 y 3.000 euros 0 00%
Mis de 3.000 euros 0 00%
No contesta ‘0 I

Total 133

Elaborado por: Padl Realpe

Fuente: (Salud, 2010)

Se solicit6 a los participantes que no tomaran en cuenta el tipo de moneda, sino que lo

tomen como dolares, es decir que si dice €300 euros en realidad se debe tomar como

$300 dolares.

Como se puede observar el 42,1% percibe entre $301.00 y $450.00, mientras el 1,5%
recibe entre $1.801.00 y $2.100, lo que quiere decir que no existe una evaluacion del
desempefio objetiva sobre la cual las personas puedan acceder a un mejor sueldo por su

buen desemperio y la experiencia en el cargo.

Esto se confirma con el riesgo psicosocial que mide el test en cuanto a la estima, el
resultado es que el 50% las personas que se encuentran mas de 5 y 10 afios trabajando,
no sienten recibir el reconocimiento al trabajo realizado, a la fidelidad a la empresa o a

los objetivos implementados dentro de la misma.
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2.9.2.6. Prevalencia de la exposicion

Figura 3: Organizacion de las exposiciones en funcion de la prevalencia

Dimensidn Sltuacidn
Intermedia
MAS Exigencias psicoldgicas cognitivas 748
PROBLEMATICAS Previsibilidad 71
Conlrol de los tiempos a disposicidn 28
A Doble prasencia #B6
Inseguridad sobre el fuluro kTN
Estima 31
Apoyo social de los compafieros 233
Calidad del liderazgo 21
Apoyo social de los supariores A3
Exigencias psicolégicas cuantitativaz 328
Claridad de rol 78
Exigencias psicolégicas emocionales 431
Conflicio de rol 545
Posibilidad de relacidn soclal 30,1
Influencia M4
v Sentimiento de grupo 432
Esconder emociones 496
MENOS Compromiso 15

PROBLEMATICAS  Sentido del trabajo 16,7
OFAVORABLES  Posibilidades de desarrallo 24

Elaborado por: Paul Realpe

La tabla anterior muestra las 20 exposiciones ordenadas en funcién de las situaciones
mas desfavorables para la salud, es decir, la primera exposicion es la que afecta en
mayor proporcion a la plantilla y, la Gltima, es la que concentra menor proporcion de
trabajadores expuestos a la situacion mas desfavorable.
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Figura 4: Exposicion psicosociales

sicosociales en UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA, Purcnma]e de |J-D|J|ﬂ|:if)n en cada nivel de referencia.

I 13 desfavorable
[ Stuacion intermedia
I 1135 favorable

100

50+
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Fuente: (Salud, 2010)

Como se puede observar, existen varias exposiciones a los factores de riesgo psicosocial
que afectan a cierto porcentaje de la muestra, entre ellos podemos contrastar con el Test
de Navarra los rangos inadecuados en formacion informacion y comunicacion,
evidenciando por medio del ISTAS21 que si existe una alta exigencia psicoldgica
cognitiva, ya que la falta de informacion sobre los objetivos del cargo, la descripcion
arbitraria de funciones, provoca que la gente trabaje méas de lo adecuado, ya que tiene
que buscar dicha informacion por otros medios, y esto da un resultado negativo ya que la
falta de comunicacion se debe solucionar por medio de tiempos y procedimientos,
anteriormente descritos, la falta de los mismos tiene como consecuencia que no se pueda

determinar ni el cargo ni el &rea responsable de los mismos, sean negativos o positivos.
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Otro factor que se confirma es con la gestion del tiempo contrastandola con el control de
tiempos a disposicion, que en los dos test quiere decir lo mismo, es la autonomia con la
que un trabajador estima el tiempo a demorarse en una tarea y mediante ese
conocimiento mejora el tiempo del proceso, de igual forma por la naturaleza del negocio
de la empresa, el trabajador tiene que ajustarse méas a los horarios de los clientes en este
caso de los estudiantes, razon por la cual no pueden tomar vacaciones en matriculas o al

inicio de clases.

El alto rango del factor de previsibilidad confirma que la informacion, formacion y
comunicacion son inadecuadas en los dos test, ya que la gestion de la informacién para
desempefiarse en el cargo no es la correcta y aparte no es oportuno, es decir que no se la

tiene al momento que se necesita.

La doble presencia es un factor que confirma que la gestion del tiempo es inadecuada
porque los trabajadores no pueden pasar el tiempo que necesitan con su familia, el hecho
de no poder organizar su trabajo de acuerdo a objetivos bien planteados y también no
tener funciones claras con responsabilidades especificas, puede provocar que la gente
tenga que trabajar méas tiempo del normal, y también se la inadecuacion en este factor
para un alto porcentaje de la poblacion es que no pueden escoger sus vacaciones por que

dependen del tiempo de vacaciones de los estudiantes.

Otros factores como la estima y la inseguridad en el futuro, se encuentran derivados de
los anteriores, ya que la primera es cuanto el trabajador no se siente valorado al solicitar
ciertas herramientas, material o informacién para el trabajo y no es concedido, genera
una perspectiva de que a la empresa no le importa, de cierta forma esto se traduce en la
inseguridad sobre el futuro ya que como no hay un buen flujo de informacion, se
presenta la incertidumbre sobre los objetivos del cargo, las funciones y las metas a

cumplir, por lo que no hay retroalimentacion de los resultados.

La cohesion de grupo se confirma con el compromiso que tiene un grado bajo de
incidencia en los trabajadores, esto es lo que sostiene al grupo y lo ayuda a continuar con

el trabajo a pesar de las adversidades, y este factor es tan importante que puede ser el
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gue no permita una rotacién de personal dafiina para la empresa, pero es una amenaza al

continuar sin intervenir en los otros factores de riesgo.

2.9.2.7. La antigiedad y los asensos en relacion con la estima y su

consecuencia.

Figura 5: Antigliedad en relacion con el reconocimiento por su trabajo

Dimension Estima para la unidad de andlisis Antigiiedad de UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA B Mas desfavorable

[ situacién intermedia

99,99

1:Menos de 30 dias (N=0)

2:Entre 1 mes y hasta &
66,66 meses (N=10)

3:Mas de 6 meses y hasta 2
afios (N=39)

4:Mas de 2 afios y hasta 5
afios (N=20)

3333

5:Mas de S afios v hasta 10
afios (N=20)

1 2 3 4

0,00

& Mas de 10 afios (N=43)

Métode CoPsoQ-istas21

Fuente: (Salud, 2010)

Inclusive casi el 50% las personas que trabajan entre 2 y 5 afios en la institucion, se

sienten no reconocidos por su trabajo.

Tabla 13. Asensos para el personal.

Desde que entraste en UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA, ; has ascendido de categoria o grupo N %
profesional ?

5i 51 388%
™ E B1.4%
Mo contesta 1

Total 133

Fuente: (Salud, 2010)
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Se puede observar que el 61,4% plantea que no ha sido ascendido, es decir que mas de
la mitad de las personas tienen inseguridad sobre su futuro ya que sienten que la empresa
no tiene ningun plan para que la persona pueda adquirir mayores responsabilidades en
base a los conocimientos adquiridos, mejora de sueldo, al mismo tiempo que una
correcta capacitacion, esto hace que el compromiso con la empresa sea el mas adecuado,
y esto puede producir diversas respuestas de parte de los trabajadores hacia los clientes
que son los estudiantes y sus familias, incluso extendiéndose este bienestar hacia su

familia.

Figura 6: Inseguridad sobre el futuro para la unidad de analisis del departamento de la

Universidad Salesiana

nseguridad sobre el futuro para la unidad de analisis Departamento de UNIWERSIDAD POLITECHK Bl Was desfavorable
[ situacién intermedia

99,99
01 ADMINISTRATIVD (N=80)

02: DOCENTES (N=0)

02:BIBLIOTECA (N=12)

04: BIENESTAR ESTUDIANTIL (N=4)

05:CENTRO DE CAPACITACION EN SISTEMAS

66,88 u 06: CENTRO DE CAPACTACION MULTIMEDIAL

07:CENTRO DE IMPLEMENTACICN DE

0g: COMUNICATION (noay 7 7

09:EDUCACION VIRTUAL [M=4)

10: FINANCERA (N=10)

11: PASTORAL (N=1)

12: SECRETARIA DE CAMPUS (N=11}

13:SISTEMAS (N=T)

14: TALENTO HUMANG (N=4)

15:WINCULACIGN CON LA COLECTIVIDAD

16: APOYQ ACADEMICO (N=2)

0.00 s 5 & T 3 9 10 M 12 12 14 15 18 17 18 17 ASISTENCIA VICERRECTORADO (N=1)
12: TECNICOS DOCENTES (N=0)

33,33 -

Métode CoPsoQ-istas21

Fuente: (Salud, 2010)

La consecuencia de la alta prevalencia entre la antigliedad de las personas y falta de
reconocimiento es la inseguridad sobre el futuro, el cual es un riesgo psicosocial latente en
la mayoria de los trabajadores, esto es generado por la falta de reconocimiento por el
trabajo realizado y por la escasa promocion de personal, lo que incluye carencia de

capacitacion y formacion.
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2.9.2.8.  Exigencia psicologica cognitiva en relacion con la influencia y la

previsibilidad.

La exigencia psicologica cognitiva, se hace presente cuando el trabajador tiene que
acoplarse a la falta de herramientas, procesos, procedimientos y normas, siendo uno de
los factores de riesgo psicosocial que puede provocar niveles de estrés en sus
trabajadores, ya que el no proporcionar las herramientas adecuadas para que el puesto de
trabajo se adapte al trabajador, fomenta pasividad y estancamiento, la misma se presenta
cuando percibe algun factor de riesgo como el nivel de influencia visto anteriormente y

la baja estima.

Figura 7: las exigencias psicoldgicas cognitivas afectan a la mayoria de trabajadores de
todas las areas para la unidad de andlisis del departamento de la Universidad Salesiana
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05: CENTRO DE CAPACITACION EN SISTEMAS INFORMATICOS
66,66 — 06: CENTRO DE CAPACITACION MULTIMEDIAL (N=2)
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08: COMUNICACION (N=4)
08:EDUCACION VIRTUAL (N=4)
10: FINANCIERA (N=10}
3333 L 11:PASTORAL (N=1}
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Fuente: (Salud, 2010)

Se puede comprobar, las exigencias psicoldgicas cognitivas afectan a la mayoria de
trabajadores de todas las areas, es decir que tienen que hacer un cierto esfuerzo para
acoplarse a las funciones y objetivos del cargo, las cuales puede lograr eficientemente,
siempre que no falten las herramientas y la informacién necesaria entregada por la

institucion para el correcto desenvolvimiento del trabajador en su puesto.
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Tabla 13: Decidir como organizar el trabajo.

En tu dia a dia, ;tus superiores te permiten decidir como realizas tu trabajo {métodos, orden de las
tareas...etc)?

Siempre
Muchas veces
Algunas vetes
Solo alguna vez
Munca

Mo contesta

Tatal

N

12.0%
10,5%
21,1%
2B.0%
a7.8%

Fuente: (Salud, 2010)

Se puede observar que el 28,6% de los trabajadores solo alguna vez han permitido que
puedan elegir su forma de trabajar, también tenemos que al 27,8% nunca le han
preguntado, a pesar de que si hay también un considerable porcentaje a quienes si les
hacen participar sobre las decisiones de su forma de trabajar, en este caso al 12% de la
muestra se les apoya en decidir un proceso de trabajo, este factor de riesgo psicosocial al
que se encuentran expuestos es denominado por el test como influencia, que es la
capacidad de influencia que tiene el trabajador en la forma de realizar su trabajo, si

puede planificar la cantidad de trabajo diaria 0 semanal, si se le pregunta su opinion para

realizar cualquier cambio 0 mejora y el orden que realiza las tareas.
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Figura 8: Influencia del departamento de la Universidad Salesiana

Influencia por Departamento en UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA

Lolumnas dgelgadas: referente; Lolumnas anchas. UNIWVERSIDAL FULITELCNILA

Fuente: (Salud, 2010)

La falta de influencia genera una alta exigencia cognitiva, porque el trabajador tiene que

acoplarse al puesto de trabajo en lugar de que el puesto de trabajo se adapte al trabajador y

que se le de toda la apertura para realizar sus funciones efectiva y eficientemente.

La previsibilidad es otro factor que genera altas exigencias cognitivas ya que se relaciona

con el nivel de preocupacion que tiene la empresa por dar a sus trabajadores toda la

informacion necesaria para que realicen adecuadamente sus actividades.
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Figura 9: Previsibilidad para la unidad de analisis del departamento de la Universidad

Salesiana
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Fuente: (Salud, 2010)

Como se puede observar la mayoria de areas tienen una alta cantidad de trabajadores
expuestos a este factor de riesgo psicosocial, por lo que en consecuencia también existe una

alta exigencia cognitiva.

2.9.2.9. Daoble presencia.

El ritmo de trabajo en esta institucion educativa, no permite que las personas puedan
escoger sus vacaciones anuales, ya que muchas de las areas prestan sus servicios a los

estudiantes.
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Figura 10: Dimensién doble presencia para la unidad de andlisis del departamento de la

Universidad Salesiana
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Fuente: (Salud, 2010)

Se puede evidenciar que la mayoria de areas sobrepasan el 33,33%, confirmando otro

factor de riesgo psicosocial que con una constante exposicion puede agravar cualquier

signo de los trabajadores de presentar Burnout.

Loa factores como conflicto de rol, claridad de rol y calidad de liderazgo, son bajos,

pero también se debe intervenir en ellos, para llegar a una intervencion exitosa se debe

redisefiar el manual de funciones, manual de procedimientos y disefio de procesos.
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2.9.2.10. Sintomas de estrés

Figura 11: Sintomas de estrés

Porcentaje de trabajadores de UNIWERSIDAD POLTECHICA SALESIANA en cada nivel de referencia Il Peor
] Intermedin

99,99 1

1:Sintomas conductuales de estrés (HN=130)

66,66 1
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33,33

3:Sintomas cognitivos de estrés (N=130)

000 4:Satisfaccion en el trabajo (N=127)

1 2 3 4

IMétndo CoPzoQ-istas21

Fuente: (Salud, 2010)

De acuerdo al informe preliminar del test se denota que existe un alto nivel de estrés
tanto en hombres como mujeres en los niveles conductuales, sométicos y cognitivos;

ademas de un nivel medio de estrés en funcién de la satisfaccion del trabajo.

2.10. Circulos de prevencion

Realizados por éareas, los circulos de prevencion, consolidaron la informacion de los
resultados expuestos por el informe preliminar, fueron reuniones mantenidas con
voluntarios de cada departamento, las mismas fueron filmadas con el consentimiento de
los participantes con el Unico objetivo de captar la informacion de primera mano y
reproducirla para su analisis posterior, los datos recogidos se encuentran determinados

de acuerdo al siguiente detalle:

88



2.10.1. Departamento de administracion e inventarios

Se caracteriza por tener contacto directo con los clientes tanto internos como externos, lo
que provoca varias interrupciones en el trabajo, en el andlisis de carga laboral se debe
tomar en cuenta el tiempo que lleva atender a los clientes externos, proveedores y

solventar las demandas de los clientes internos al mismo tiempo.

Las tareas son centralizadas en las jefaturas, ello provoca la confirmacion de las altas
exigencias psicologicas cognitivas, tal como lo muestra el informe preliminar del test,
por lo que se requiere de mas personal que realice las tareas administrativas, tales como:
control de activos fijos, inventario, seguimiento, bisqueda de proveedores y realizacion

de contratos con los mismos y verificacion de cumplimiento.

La misma situacion aporta para que exista el factor de doble presencia, ya que el alto

volumen de las tareas hace que el horario se extienda del preestablecido.

El factor de previsibilidad es confirmado, ya que al canalizarse la informacion de forma
centralizada, no todos los trabajadores del &rea conocen las disposiciones o
requerimientos de otras areas, por otro lado la informacion llega tarde y los trabajadores
no pueden adaptar su ritmo de trabajo a los retrasos que se da en toda la organizacién y
los lideres sostienen el grupo informando verbalmente, pero esta medida adoptada no es
efectiva, sin desmerecer el trabajo de las personas, ya que el problema de raiz que es la
distribucion de funciones, establecimiento de procesos y procedimientos por areas, la

cual debe ser documentada y mejorada.

Esta misma problematica, afecta a la comunicacion, porque los jefes deben cumplir
tareas fuera del departamento, en consecuencia toda la informacion por e-mail, llega
solamente a los correos electronicos de las jefaturas, y si el mismo no se encuentra en el
departamento, reasigna el trabajo en su llegada, lo que retrasa el trabajo, elevando los

niveles de estrés.

Finalmente, aunque el departamento posee un alto nivel de compromiso, orientacion a
resultados y solucion de problemas, contintan teniendo inconvenientes en solucionar

con clientes externos (proveedores) y usuarios internos (areas de la Universidad), ello
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confirma el alto riesgo de estima que indica el informe del test, ya que no sienten que la

gente no reconoce su trabajo.

Se debe revisar la ergonomia del lugar, ya que los computadores, escritorios, sillas y

archivadores, no son adecuados para el trabajo a realizar.

Cabe recalcar, que el apoyo entre compafieros, superiores y el liderazgo del area es muy
bueno y esto impide que los otros factores de riesgo sean tan nocivos para los

trabajadores, eleva el compromiso y el trabajo en base a resultados.

Las personas indican que todos estos sucesos en el trabajo diario generan niveles altos
de estrés, este sintoma es indicativo de que los factores de riesgo psicosociales ya estan
afectando al personal de esta area.

2.10.2. Departamento de Biblioteca — discapacidad

Solamente en esta area, se dividio al personal con discapacidad, y se tomo en cuenta los
mismos factores que afectan al departamento de biblioteca en general y por medio del

circulo de prevencién se pudo evidenciar lo siguiente:

En cuanto a las personas que tiene discapacidad visual, uno de los factores que mas
afecta, es la falta de ergonomia del lugar, empezando desde la parte exterior de su area
de trabajo, hasta el mismo departamento, confirmandose el factor de riesgo de estima, ya
gue no sienten que el empleador se preocupe por su bienestar y por ende no es valorado
su trabajo, y a su vez el factor de inseguridad, que se produce dado que sienten que su
trabajo no lo estan realizando bien, al no ser tomados en cuenta para las decisiones a

nivel general y departamental, piensan que se los puede separar en cualquier momento.

La comunicacion para estas personas es inadecuada, ya que ellos deben traducir de
manera especial los comunicados que les remiten via correo electronico, esto confirma la
alta exigencia psicologica cuantitativa que tiene que ver con el volumen de trabajo y
tiempo disponible para realizarlo, asi como también las interrupciones que generan otros
asuntos del trabajo, para lo cual hay que revisar el asunto de la movilizacion de estas

personas por toda la institucion. Es elevado tambien el riesgo de las altas exigencias
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psicologicas cognitivas que debe realizar el personal al encontrarse con informacion que

no pueden codificar para comprender y acatar las disposiciones.

En cuanto a la persona con discapacidad cognitiva, se evidencia el factor de claridad de
rol, ya que por la falta de ergonomia para su trabajo, tiene que pararse en la puerta para
recibir a los estudiantes, no tienen un mostrador, por lo que no tienen fisicamente la
autoridad para dirigirse a los estudiantes, esto también confirma el riesgo de la estima y
del conflicto de rol, ya que las instrucciones que desea dar a los estudiantes no siempre
son escuchadas con respeto, por lo que contradice el servicio al usuario, con el
sentimiento que le genera no sentirse escuchado, ni respetado como trabajador en sus

funciones.

Para todas las personas de esta area y grupo, no es posible tomar vacaciones en las

fechas que deseen, ya que deben ajustarse al tiempo que los estudiantes estan en clases.

2.10.3. Departamento de Biblioteca

Uno de los factores que mas afecta al personal, son el espacio y la ergonomia del lugar,
el primero dado que la mayoria de libros de la biblioteca interna, deberian estar en
biblioteca externa, y no hay alguien responsable directamente de ella lo que indica
también que hace falta personal, también porque el espacio de la biblioteca externa es

muy reducido.

El volumen de trabajo es alto, lo que explica la alta exigencia psicoldgica cuantitativa y
cognitiva, afiadiendo a esto que se trabaja en un medio adverso ya que el subsuelo del
area es frio convirtiéndose en otro factor de riesgo adicional de tipo fisico, pero que
tiene como consecuencia agravar los factores de riesgo como previsibilidad, ya que no

se ha entregado los implementos necesarios para la comodidad del trabajador.

El personal de la biblioteca no puede tomar vacaciones en el tiempo deseado, dado que

deben ajustarse al horario de los estudiantes.

Se descarta la claridad de rol, ya que con el ingreso de la nueva directora, se han

definido mas funciones para cada trabajador.
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El conflicto de rol se evidencia, porque hay maltrato por parte del usuario interno y
externo, ademas existe una percepcion generalizada, acerca de las personas que trabajan
en la biblioteca, suponiendo que no poseen ningdn nivel de instruccion formal, lo que
también concuerda con el factor de riesgo de estima e inseguridad, ya que no se

reconoce su trabajo y todo el proceso interno que se sigue para alcanzar los resultados.

Es importante tomar en cuenta el alto compromiso del personal, asi como su orientacion

hacia el buen servicio al cliente y a resultados.

2.10.4. Departamento de Bienestar Estudiantil

Uno de los factores que mas afecta a esta area constituye la claridad de rol, ya que
atienden a estudiantes, en asuntos que van mas alla de la parte administrativa, problemas
de comportamiento y emocionales, y se ven llamados a escuchar y a solventar dudas que
los mismos generan, esto puede quitar tiempo para continuar con el trabajo cotidiano y
se evidencia la exigencia psicoldgica cuantitativa que existe, y también las exigencias

psicoldgicas emocionales y cognitivas.

El control de tiempos a disposicion se ve afectado porque no existe el suficiente personal
para suplir las funciones de otros trabajadores y que se pueda elegir el periodo de

vacaciones, siempre esta supeditado al periodo estudiantil

La comunicacion es irregular, dado que no siempre se genera informacién adecuada en
el momento preciso, esto conlleva a preguntar a cada area sobre los temas que los
estudiantes requieren, esto confirma el factor de previsibilidad que el test muestra en el

informe.

Si bien es cierto el liderazgo no es un factor que el test mostr6 como riesgoso, es
importante tomar en cuenta que existe un liderazgo legitimo y uno ilegitimo, que por
cuestiones legarles no se ha logrado encuadrar los dos tipos de liderazgo en una sola

persona, pero el hacerlo fortaleceria mas el area.

Se debe revisar el espacio fisico tanto en oficinas como del archivo.
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Cabe mencionar que el apoyo entre comparieros, el compromiso por el trabajo y apoyo
de los superiores es bueno.

2.10.5. Departamento de Gestion de Procesos

Uno de los factores mas relevantes constituye la falta de seguridad, ya que iniciaron
como un proyecto, el cual para que se formalice como departamento debe ser aprobado

por la rectoria mayor, esto trae inseguridad.

El organigrama se encuentra mal estructurado lo que corrobora el factor de inseguridad,
a pesar de que ellos estan encargados de generar un organigrama para la Universidad
(Universidad Politécnica Salesiana, 2013), este es muy general, por lo que su situacion

resulta preocupante.

La ergonomia del lugar tiene que adecuarse mas, a pesar de un pequefio ajuste, para el
nivel y tipo de trabajo que se realiza en el departamento, falta adecuar las secciones del
ambiente, incluso el nivel de tecnologia de las maquinas que utilizan, ya que este debe
ser optimo para alcanzar los resultados en los tiempos solicitados, esto confirma la
exigencia psicolégica cognitiva, porque se debe hacer el doble esfuerzo para alcanzar el

resultado propuesto.

La informacion no siempre es adecuada ni a tiempo, por lo que tienen que recabar
informacién que aln no esta generada por otras areas, esto conlleva doble trabajo,
ademéas del aspecto que por un tiempo se mantuvieron sin jefe, por lo que es
indispensable la organizacion de las funciones, tareas y responsabilidades, lo cual se

evidencia con el factor del test en calidad de liderazgo.

2.10.6. Departamento de Secretaria

El espacio fisico es uno de los problemas que mas afectan al personal, esto confirma la
exigencia psicologica cognitiva, ya que el volumen de trabajo es muy alto, y si la
tecnologia y el manejo del archivo dificulta los procesos, se debe ejecutar un doble

trabajo por cada alumno, denotandose que el archivo es compartido.
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La ergonomia del lugar es inadecuada, ya que no existe una ventilacion adecuada, asi

como la luz, el disefio de los mddulos y la temperatura no son los apropiados.

La informacidn no siempre es a tiempo ni adecuada, lo que concuerda con el factor de
previsibilidad, generandose molestias en los usuarios, asi como su maltrato, lo que
también confirma factores como la autoestima y la inseguridad. Es importante recalcar

que este manejo de informacion poco a poco ha ido mejorando.

El volumen de trabajo varia, ya que en temporada de matriculas, es mayor, esto se deriva
en el aumento en los niveles de estrés y mayor cansancio al concluir la jornada laboral, a
esto se suma que nunca pueden tener vacaciones a su eleccién dado que siempre deben

estar en esta temporada desempefiando sus funciones.

Los horarios son por turnos, ya que la secretaria abre mas de ocho horas, y esto debe
mirarse por cargo, ya que no es lo mismo atender a personas en la mafiana que en la
tarde, ya que en el primer horario la mayoria son jovenes y en el otro lapso del dia la
mayor parte de gente es adulta, generalmente trabajan y son mucho mas impacientes.

Se evidencia que la estructura organizacional es centralizada ya que todas las

disposiciones a pastoral y a la sede Quito vienen de Cuenca.

Existe una actividad proactiva por parte del area de secretaria, que es crear integraciones
del &rea con el fin de conversar sobre inconvenientes que surgen en el trabajo,
alcanzando acuerdos y eliminando las fuentes de estrés, ante esto se confirma que el

liderazgo es muy bueno, asi como el apoyo entre compafieras y superiores.

La persona que labora en secretaria de pastoral, ejerce funciones con menor presion, en
comparacion con las tareas y funciones de secretaria, y a esto se puede afadir que el

liderazgo es bueno, ya que comprende a todos los padres que dirigen al Universidad.

No existe reconocimiento en cuanto al trabajo que realizan, por parte de los usuarios, ya
que han sufrido agresiones verbales, esto confirma los niveles altos en el riesgo de

estima.
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En este departamento si se ha tomado en cuenta la antigliedad de algunas personas para

elevar el sueldo o las funciones, pero no existe una planificacion fija.

Hacen falta integraciones y momentos de esparcimiento, asi como capacitaciones, asi

como también una induccion del personal nuevo.

2.10.7. Departamento de Servicios Generales y mantenimiento

Uno de los factores que més afecta a esta area, se constituye el apoyo social de los
superiores y los compafieros, esto se evidencia al plantearse que existen grupos y
personas divididas dentro de las areas, por creencias personales y convicciones

culturales, esto ha generado un mal clima de trabajo.

En cuanto al area de los técnicos de mantenimiento no existe este inconveniente, los
inconvenientes que a veces surgen es que siempre deben cumplir con su objetivo a pesar
de que no siempre cuentan con herramientas y protecciones Optimas para el trabajo, si

bien es cierta esta situacion ha mejorado pero aun no se ha resuelto en su totalidad.

El trabajo en el area de limpieza y mantenimiento, estd ya establecido por funciones
determinadas, por lo que se descarta el alto riesgo de previsibilidad, también los horarios
son estables, no sobrepasan el tiempo establecido, por lo que se descarta el factor de
doble presencia, antes se quedaban mas tiempo porque tenian horas extras, pero ya no se

exige cumplir estas horas.

La cuestion de antigliedad no se ha tomado en cuenta para variar los sueldos, esto
confirma el factor de alto riesgo en cuanto a la estima y la seguridad, ademas del hecho
gue no existe un area fisica para ellos donde puedan descansar adecuadamente entre las

horas de trabajo dado que fisicamente se demanda bastante energia.

Ya no existen convivencias, capacitaciones ni momentos para convivir, eliminando

conflictos interpersonales presentes en el ambiente laboral.
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2.10.8. Departamento de Sistemas

La carga de trabajo es alta, y los trabajadores sobrepasan el tiempo establecido, a pesar
de que esto se les reconoce con horas extras, pero no siempre compensa el dinero a las
cuestiones personales, esto confirma la alta exigencia psicoldgica cognitiva y la doble

presencia.

Esto también se debe a que no existe el personal suficiente para que realice funciones de

asistencia y monitoreo.

A pesar del factor de previsibilidad, el cual no se muestra como alto en el informe, los
trabajadores sienten que no se les incluye en reuniones importantes y por lo tanto no

siempre disponen de la informacion adecuada y a tiempo.

Cabe aclarar que las funciones y los procedimientos estan definidos por cada trabajador,
pero algunas funciones se encuentran centralizadas por lo que algunos tienen mayor

cantidad de trabajo y responsabilidades que otros, para lo cual haria falta mas personal.

Hacen falta mecanismos para transportar los equipos desde un area al Departamento de

Sistemas, debido a que estos son pesados y traen complicaciones fisicas.
Se debe revisar la iluminacion y el espacio fisico, dado que se encuentra mal distribuido.

El compromiso, el apoyo entre comparieros y superiores es un factor positivo en esta

area.
Hacen falta integraciones del personal para conocerse y generar mayor confianza.
2.10.9. Departamento de Talento Humano

En esta area el factor que mas afecta es el de las altas exigencias psicoldgicas
cuantitativas, esto se confirma ya que las funciones son centralizadas, en la jefatura y en
los asistentes, por lo que se requiere mas personal, asi como se debe definir de mejor

manera las funciones.
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La misma situacion de la sobre carga de trabajo provoca que exista alta exigencia
psicoldgica cognitiva y también se suelen esconder las emociones, ya que las personas
deben acatar las disposiciones de los superiores, a pesar de que las funciones no estén
adecuadamente clasificadas por puesto, esto también conlleva que algunos trabajadores

se queden trabajando mas tiempo del horario establecido.

La claridad de rol se ve evidenciada por la falencia en la distribucion de tareas,

responsabilidades y funciones.

El control de los tiempos a disposicion se ve afectado por el horario que los estudiantes
tienen, ya que deben ajustarse a las temporadas en la que estos ingresan, por lo que no se

pueden elegir sus dias para tomar sus vacaciones.

El riesgo de previsibilidad es alta, esto se confirma al entender que la cantidad de
informacidn se convierte en un cuello de botella en el canal de comunicacion, por lo que

no se alcanza el tiempo para leer todos los correos y realizar todo el trabajo.

Factores como el sentido de trabajo, la posibilidad de desarrollo de las habilidades y el

compromiso sostienen la estabilidad de trabajo del area.

2.10.10. Departamento de Seguridad (Guardiania)

El factor que mas se debe tomar en cuenta es el trabajo en horarios rotativos, esto
desgasta la esfera fisica y emocional de la persona, ya que se alteran los procesos
naturales del ser humano como habituarse a buscar un espacio de descanso, de actividad
fisica y el relajarse y compartir en familia, esto no se puede elegir, entonces hay que
implementar algin otro beneficio que cubra la falta de este porque es uno de los que
genera mayor estrés y por lo tanto acarrea mayor posibilidad de una enfermedad

profesional.

La misma situacion confirma el factor de doble presencia, ya que en momentos que su
familia requiera no pueden contar con esta persona ya que se encuentra en horas

laborables.
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El factor de riesgo psicosocial de falta de comunicacién, informacién y comunicacion, el
grupo confirma que no se hace induccidn, por lo tanto no se conoce siempre al nuevo

personal.

Se descartan valores como la previsibilidad ya que siempre se encuentran al tanto de lo
que ocurre en la Universidad, también el apoyo de los compafieros y superiores que es
eficaz, la cohesion de grupo es positiva ya que siempre juegan futbol o vdley, esto

confirma que las actividades en grupo fortalecen los lazos de amistad y compafierismo.

El control sobre los tiempos a disposicion también es un factor de riesgo porque tienen
que acudir cuando hay méas demanda de trabajo, esto es a inicios y fin de clases, fechas
en las que no pueden solicitar vacaciones por la cantidad de trabajo, este aspecto, asi
como en el aspecto ergonémico, se da prioridad a los clientes despreocupandose por el

bienestar de los trabajadores.

La calidad de liderazgo aparece en el test como alta, ya que no tienen jefe, a pesar de
que el rector les ha mencionado que pueden manejarse solos, el apoyo de un lider hace

falta para sentirse seguros y respaldados en sus labores.

2.10.11. Departamento de Comunicacion y Cultura

El factor mas visible es el espacio fisico el cual se ve afectado por la separacion entre el
area de comunicacion y el de cultura, en el departamento de cultura las actividades estan
centralizadas en una sola persona, y en el area de comunicacion no existe un lider
estable, ya que todas las drdenes vienen desde el Vicerrectorado (UPS, 2014), esto
confirma el factor de las altas exigencias psicoldgicas cuantitativas en las dos areas
dentro del departamento, ya que al ser tareas centralizadas, en comunicacion y
resultados piramidales, las interrupciones son continuas y esto demora las otras
actividades, disminuyendo el tiempo para cumplir con los objetivos a corto y largo

plazo.

La misma circunstancia provoca el factor de doble presencia, ya que el trabajo demanda

mas tiempo del que se dispone para hacer el trabajo, y el tiempo que deben tener para
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sus tareas personales se ve afectado, de igual forma las exigencias psicoldgicas

cognitivas se elevan al momento de intentar alcanzar con todas las actividades.

Como las o6rdenes vienen desde el Vicerrectorado (UPS, 2014), existe una exigencia
encaminada a esconder las emociones ya que no se pueden negar a las disposiciones, y

tampoco se ha generado la apertura para plantear estos inconvenientes en el trabajo.

El factor de previsibilidad se encuentra en el test, como uno de los riesgos, esto se debe a
que no se tiene planificada la informacion del area, por lo que al momento en el que

algun usuario la requiere, siempre se la entrega con demoras 0 de manera imprecisa.

Las funciones no se encuentran bien distribuidas, el compromiso de las personas permite
que se trabaje en grupo, y esto hace que el area logre los resultados esperados, por lo que
cabe recalcar que el compromiso es alto y se descarta el factor de bajo apoyo social

entre compaﬁeros

El hecho de que no exista un jefe visible, hace que el test haya indicado como riesgo la
calidad de liderazgo.

2.10.12. Departamento Financiero

La circunstancia mas adversa para esta area es la falta de espacio, ventilacion y del
servicio higiénico el cual se encuentra en el subsuelo, de igual forma el archivo y la
temperatura del lugar, esto provoca altas exigencias psicologicas emocionales, ya que
los trabajadores deben tener un alto sentido de trabajo y adaptacion para mantenerse
trabajando en estas condiciones.

El volumen de trabajo siempre es alto, pero se eleva mas en matriculas, esto confirma la
alta exigencia psicoldgica cuantitativa, ya que no se alcanza a realizar todo el trabajo en
las horas previstas, esto conlleva méas tiempo del establecido y por lo tanto también se

confirma la doble presencia.

2.11. Conclusiones del test.

Se debe plantear un plan de trabajo que tenga como objetivo solucionar

sistematicamente los inconvenientes que surgen en cada departamento, con un
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tratamiento diferente en cada uno, ya que son diferentes, especifica por area, por cargo
y por individuo, ya que los riesgos psicosociales se presentan de diferente forma en cada

ambiente.

Se debe revisar la ergonomia y el espacio fisico de toda la Universidad, claramente se da
mas espacio fisico y seguridad para el estudiante, que para los trabajadores.

La universidad tiene que retomar actividades que se realizaban anteriormente como
convivencias, actividades en grupo, paseos y festejos en dias proximos a los festivos,
pero considerando que no sean dias como fines de semana o feriados, deben ser dias de

trabajo y en horas laborales.

La comunicacion es piramidal por lo tanto se requiere que algunas decisiones se
descentralicen con el fin de que la sede Quito Campus el Girdn y posteriormente cada
area pueda adoptar el poder en muchos aspectos, esto es factible en evidencia del alto
compromiso y una calidad de liderazgo que no es perjudicial y por lo tanto se la puede

mejorar,

Los sueldos se deben ajustar mejor, al igual que las funciones las cuales permiten
generar un plan de carrera, asi como evaluaciones de desempefio con el fin de captar
necesidades de capacitacion para el personal, segin la informaciéon del ISTAS21, los
sueldos son disparejos y no tienen una escala establecida de acuerdo a factores como la

antiguedad, el desempefio y las funciones.

Tabla 11: Respuesta de los circulos de prevencién

RESPUESTAS A LOS CIRCULOS DE PREVENCION FRECUENCIA
Este analisis ayuda a mejorar las condiciones de trabajo en la Institucién 8
Se labora bajo presidon y sin las comodidades necesarias 7
Las actividades diarias sobrepasan con el horario establecido en la Universidad 5
El apoyo de compafieros del area es ideal ya que se trabaja en equipo 9
El apoyo de los superiores es adecuado 8
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Existe liderazgo por parte de los superiores 7

Se posee reconocimiento a sus funciones 6
Deseo que se incrementen los beneficios econémicos 4
Que se dé la ampliacidon del espacio fisico para cumplir sus funciones 5
No existe comunicacion referente a la estructura organizacional de la Institucion 4
Aspiracion de implementacion de personal y cursos de capacitacion e integracién 9

entre comparieros

Posible solucion: Comunicacién Interna Efectiva en la organizacion en forma 4
global

Elaborado por: Pall Realpe

Fuente: (Salud, 2010)

Figura 12: Puntos Criticos del Analisis Circulos de Prevencion
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Elaborado por: Paul Realpe

De acuerdo al andlisis final de las entrevistas realizadas a los circulos de prevencion se
obtiene que los puntos criticos para todos los departamentos constituyen: el alto nivel de
presion en las actividades, la carencia de cursos y seminarios de capacitacion sobre

exposicion a los horarios de trabajo en funcion de las jornadas establecidas.
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2.12. Maslach Burn out Inventory (MBI)

Tabla 12: Maslach Burn out Inventory (MBI)

NUMERO DE PERSONAS POR NIVEL PORCENTAIJES
EFICACIA % EFICACIA
AGOTAMIENTO | CINISMO % AGOTAMIENTO| % CINISMO
PROFESIONAL PROFESIONAL
Muy bajo 17 62 10 12,78% 46,62% 7,52%
Bajo 38 8 8 28,57% 6,02% 6,02%
Medio
. 57 13 21 42,86% 9,77%
(Bajo)
Medio
17 32 64 48,12%
(Alto)
Alto 4 18 9 3,01% 13,53% 6,77%
Muy Alto 0 0 21 0,00% 0,00% 15,79%
TOTAL 133 133 133 100,00% 100,00% 100,00%

Elaborado por: Pall Realpe

Fuente: (Maslach Burn out Inventory, 2014)

Como se puede evidenciar, el sindrome de Burnout afecta al 3,01% los trabajadores en
de la muestra su rango mas alto en los niveles de agotamiento en el de cinismo afecta al

13,53% vV la eficacia profesional en su rango mas bajo afecta al 7,52%.

De todas formas existen porcentajes que sugieren de forma urgente una intervencién en
el 12,48% de personas que tiene un rango de agotamiento medio alto, de igual manera en
el 24,06% de trabajadores que tienen el mismo rango en la escala de cinismo y
finalmente en el 15,79% del personal de la muestra que presentan un rango medio bajo
en la escala de eficacia profesional, a pesar de que no son porcentajes representativos en
términos generales, son razones para intervenir, ya que considerando el caracter
epidemioldgico del sindrome podremos deducir que si se mantienen las mismas
condiciones de trabajo, la salud mental de los trabajadores puede ser un malestar general

con el paso del tiempo.
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Es importante tomar en cuenta la caracteristica epidemioldgica del sindrome, la cual se
da por medio del aprendizaje social y crece mientras mas tiempo las personas se
encuentran influenciadas por factores de riesgo psicosocial y mas aun si la empresa no

hace nada para solucionarlos.

En la siguiente tabla se muestran los datos relativos a la desviacion tipica, media,
maximos y minimos de cada una de las escalas tedricas del MBI-GS (MBI, 2006) para N

=167 y M=133. Los datos estan promediados, tal como aparecen en el manual.

Tabla 13: Andlisis descriptivo de las escalas del MBI-GS

Datos normativos para la correccion de las puntuaciones de las escalas de Burn out.

Rango Agotamiento Cinismo Eficacia profesional
Muy bajo > 5% <04 <0,2 <283
Bajo 5-25% 05-12 0,3-0,5 2,83-3,83
Medio (Bajo) 25 - 50% 1,3-2 0,6 -1,24 3,84-45
Medio (Alto) 50 - 75% 21-28 1,25-2,25 4,51 -5,16
Alto 75 - 95% 29-45 2,26-4 5,17 - 5,83
Muy Alto > 95% >45 >4 > 5,83
Media Aritmética 2.12 15 4.45
Desviacion Tipica 1.23 1.3 0.9

Elaborado por: Pail Realpe

La media mas alta ha sido obtenida en la escala de Eficacia Profesional, las medias de

las otras dos escalas, Desgaste emocional y Cinismo, son mas bajas comparativamente.

2.13. Analisis factorial

En el andlisis factorial del MBI-GS, mediante el método de componentes principales, se

han encontrado tres factores con auto valores superiores a la unidad que explican en
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conjunto el 67.8% de la varianza total. La escala de mayor peso factorial es la Eficacia
profesional, pues explica el 43.6% de la varianza del total, seguido de la escala de
Cinismo 16.5%, siendo el Desgaste Emocional el factor que menos varianza explica con
un 7.7%. Estos resultados son muy llamativos, sobre todo teniendo en cuenta que en
anteriores ediciones del MBI (MBI, 2006) era la escala de despersonalizacion
(actualmente redefinida como cinismo) la de menor representacion factorial. Las

saturaciones de los items y las escalas se muestran en la siguiente tabla.

Tabla 14: Saturacion de los items del MBI-GS por medio de SPSS

ITEMS DESGASTE EFICACIA CINISMO
EMOCIONAL PROFESIOMNAL
4 - 876
2 - 857
1 - 835
6 - 811
3 -7
9 936
8 914
14 871
15 799
13 473
11 789
10 73
12 768
5 763
16 49
7 659
VARIANZA
(%) 7.744 43.565 16.519
VARIANZA
ACUMULADA
(%) 7.744 51.309 67.828

Elaborado por: Padl Realpe

De acuerdo al sistema de Statistical Product and Service Solutions (SPSS, 2014) se
comprueba que el mayor efecto generado, acorde al sindrome de Burn out, en los
empleados de la Universidad Politécnica Salesiana esta dado en la eficacia profesional al

denotar los rangos estadisticos mas altos en funcién de la varianza.
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CAPITULO 3

3. PROPUESTA

Se propone plantear tres tipos de intervenciones, la primera a nivel organizacional, la
segunda a nivel interpersonal y la tercera a nivel individual, siendo la primera las mas
compleja y también la maéas prioritaria, ya que depende del presupuesto de la
organizacion y de la planificacion, esto conlleva a grandes cambios en la estructura, la
filosofia y la cultura organizacional. El nivel interpersonal se lo puede manejar desde la
cohesion de los equipos de trabajo por medio de talleres de formacién humana, la cual se
basa en la evaluacion y desarrollo de las habilidades sociales de los trabajadores como
empatia, apoyo social, manejo de relaciones interpersoanles en el trabajo, y finalmente la
intervencion a nivel individual que basicamente se enfoca en el manejo de estrés,

comunicacion efectiva y asertiva, negociacion y control de las emociones.

3.1. Desarrollo de la propuesta
3.1.1. Nivel organizacional.

En este tipo de intervencion se debe tomar en cuenta todos los factores de riesgo
psicosociales a controlar o eliminar, para mejorar las condiciones de trabajo como por
ejemplo la falta de previsibilidad o de participacion, implicacion y responsabilidad, que
tiene que ver con la apertura que la empresa tiene para dar las herramientas necesarias a

los trabajadores para que cumplan con la misién de sus cargos.

Uno de los factores a mejorar es el ergondmico, se debe evaluar la distribucion de
espacios fisicos, el estado de los bienes muebles e inmuebles, es decir sillas, escritorios,
muebles, servicios higiénicos en su ubicacion y materiales de aseo personal, tamafio de
los cubiculos, ubicacion de instalaciones telefonicas, estado de impresoras y articulos de

oficina.

En cuanto al disefio organizacional se debe ir realizando una reestructuracion sistematica

y ordenada en cuanto a las areas estratégicas de la empresa, iniciando por el
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levantamiento o mejoramiento de manual de funciones para identificar las actividades
que debe realizar y establecer procesos y procedimientos, esta informaciéon se puede
utilizar para la evaluacion de desempefio y de acuerdo a eso capacitar, otro beneficio que
nos da disefiar o mejorar el manual de funciones es que se puede levantar la cantidad de
carga laboral, también se puede armar el proceso o procedimiento por cargo, por area y
entre areas, esto ayudara a ver las dificultades que se presentan y solucionarlas, pueden

ser por ejemplo centralizacion de decisiones y también de funciones en un solo cargo.

Este mejoramiento en toda la institucion se logra a través de un proceso de desarrollo
organizacional, el cual debe ser enfocado hacia la optimizacion del conocimiento, el cual
se genera en el proceso educativo, a la interaccion entre estudiantes y profesores se le va
a afadir una tercera, que son los trabajadores administrativos de la Universidad,
Politécnica Salesiana Sede Quito Campus EI Girdn, como enfoque de intervencion; los
estudiantes de la carrera de psicologia, sin distinguir a ninguna mencién en particular,
intervendrian técnicamente en los trabajadores de la universidad, con guia de su tutor
bajo practicas de pregrado, planteando previamente los objetivos con los que cumpliria
cada mencion, al adoptar un modelo que prevenga los riesgos psicosociales en los
trabajadores estudiados, se realizarian todas las actividades e incluso mas de las que he
detallado en los parrafos anteriores, los estudiantes pueden ubicar las necesidades de
cada area y empezar a planificar el tipo de intervencion, pero esto debe ser simultaneo,
ya que la psicologia organizacional se enfocaria en mejorar procesos, procedimientos,
manual de funciones, organigrama, filosofia institucional, beneficios y escala salarial de
acuerdo a la experiencia dentro de la institucion, mientras paralelamente la rama de la
psicologia clinica puede realizar intervencion con las familias de los trabajadores,
planificando de acuerdo al andlisis de la situacion familiar, empezando por la ficha
socioecondmica del trabajador para determinar que familias pueden ser candidatas para
una visita y una intervencion psicologica en la familia del trabajador si esto fuera
necesario, también deben apoyarse en la psicologia educativa enfocada en ciertas
edades, y en la psicologia social tratando en conjunto los resultados de todas estas
intervenciones y evaluarlas en cuanto a causa, planificar y priorizar en conjunto con los

otros profesionales los niveles de intervencion en cada familia y hacerlo con todos los
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empleados desde los que tienen mas conflicto que otros, paulatinamente hasta cubrir la

totalidad de empleados.

En el caso especifico de la psicologia organizacional se encargaria de mejorar los
procesos, manual de funciones, filosofia institucional y estructura estratégica, es
necesario el trabajo en conjunto de las cuatro menciones de la carrera de psicologia para
lograr excelentes resultados, y si es posible ir trascender a implementar todos estos

mecanismos en otras sedes Yy campus.

3.1.2. Nivel interpersonal

La formacién humana debe incluir control de emociones, por medio de ejercicios que
permitan ponerse en el lugar del otro en su entorno de trabajo, por ejemplo se puede
utilizar un cambio de roles, con un horario planificado de acuerdo a la carga e
importancia del trabajo, deben ser cargos relacionados entre si en cuanto al proceso, ya
que si algin documento de un departamento tiene que pasar a otro tanto para cerrar el un
proceso y empezar el siguiente, se tomaria en cuenta a estos dos cargos, para que las
personas que los ocupan, puedan asumir por un tiempo el rol del otro, sin que afecte
significativamente a los objetivos diarios del puesto, para que puedan percibir la
diferencia del clima laboral, carga de trabajo, condiciones ambientales, tipo de liderazgo

y cohesion de grupo.

Se debe retomar las convivencias con una planificacion y un presupuesto anual con el
fin de realizar unas tres veces al afio, analizando las temporadas posteriores al periodo de
mayor carga de trabajo como son inicio de clases, matriculas, matriculas extraordinarias,
entre otras, de tal forma que los trabajadores salgan un dia viernes, hacia algunos de los
lugares de los cuales dispone la Universidad para realizar convivencias, actividades
deportivas y recreativas, para que fortalezcan la cohesién del grupo que como se
evidencié en los dos test iniciales son una estrategia individual que tienen los

trabajadores para evitar otras condiciones de riesgo.

Utilizando la informacion de las evaluaciones de desempefio mas actuales, se debe

realizar un plan de carrera para los trabajadores que tengan un alto nivel de desempefio
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en conjunto con el andlisis de la antigliedad y las expectativas de su trabajo en la
institucion, esto debe estar acompariado de un plan de formacion que otorgue mayor
conocimiento sobre el cargo y sobre las formas de mejorar los resultados de la

institucién, por medio de capacitaciones secuenciales.

3.1.3. Nivel individual

La formacién humana debe incluir control de emociones, por medio de ejercicios que
permitan ponerse en el lugar del otro en su entorno de trabajo, por ejemplo se puede
utilizar un cambio de roles, con un horario planificado de acuerdo a la carga e
importancia del trabajo, deben ser cargos relacionados entre si en cuanto al proceso, ya
que si algun documento de un departamento tiene que pasar a otro tanto para cerrar el un
proceso y empezar el siguiente, se tomaria en cuenta a estos dos cargos, para que las
personas que los ocupan, puedan asumir por un tiempo el rol del otro, sin que afecte
significativamente a los objetivos diarios del puesto, para que puedan percibir la
diferencia del clima laboral, carga de trabajo, condiciones ambientales, tipo de liderazgo

y cohesion de grupo.

Se debe retomar las convivencias con una planificacién y un presupuesto anual con el
fin de realizar unas tres veces al afio, analizando las temporadas posteriores al periodo de
mayor carga de trabajo como son inicio de clases, matriculas, matriculas extraordinarias,
entre otras, de tal forma que los trabajadores salgan un dia viernes, hacia algunos de los
lugares de los cuales dispone la Universidad para realizar convivencias, actividades
deportivas y recreativas, para que fortalezcan la cohesion del grupo que como se
evidencid en los dos test iniciales son una estrategia individual que tienen los

trabajadores para evitar otras condiciones de riesgo.

Utilizando la informacion de las evaluaciones de desempefio mas actuales, se debe
realizar un plan de carrera para los trabajadores que tengan un alto nivel de desempefio
en conjunto con el anélisis de la antigliedad y las expectativas de su trabajo en la
institucion, esto debe estar acompafiado de un plan de formacién que otorgue mayor
conocimiento sobre el cargo y sobre las formas de mejorar los resultados de la

institucion, por medio de capacitaciones secuenciales.
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3.2. Beneficio

La Universidad Politécnica Salesiana, sera la primera en potenciar su carrera de

psicologia hacia la practica en el mismo establecimiento, respondiendo también a las

necesidades del talento humano de la institucion, el prestigio de la calidad educativa se

convertira en un factor tanto lucrativo como humano, el compromiso de los trabajadores

sera mucho mas alto, el de los estudiantes y de los profesores, ya que el interés por ser

parte de esta organizacién, en cualquiera de los tres roles, serd vista por la sociedad

como un gran alcance.

3.3. Conclusiones

El sindrome de Burnout (SQT) afecta al personal administrativo de la
Universidad Politécnica Salesiana simultaneamente entre sus variables de la
siguiente manera: el agotamiento afecta en su rango alto apenas el 3,01% de la
muestra, el cinismo en nivel alto se halla en un 13,53% y el 48,12% tiene el
criterio de que la eficacia profesional es media-alta, esto indica que no existe en
un nivel superior al 30% de la poblacion.

No obstante, es de vital importancia para el desarrollo de la institucion, que se
revisen las condiciones de trabajo del 12,78% de personas que tienen un nivel
medio alto de agotamiento, de igual forma en el caso del cinismo el cual se
presenta en un nivel medio alto en el 24,06% de la muestra, y también en la
eficacia profesional, la cual se encuentra en un nivel medio bajo en el 15,79% de
la poblacion.

La soluciones deben ser globales, los resultados del MBI-GS no contienen
informacién de la persona ni del area, porque se sostiene en la elevada
exposicion a factores de riesgo psicosociales mostradas en los anteriores test,
razon por la cual se debe tratar este tipo de enfermedades laborales realizando
cambios en la organizacion del trabajo por areas, empezando por el espacio fisico
y todas las adecuaciones ergonémicas, se debe realizar de esta forma para evitar

estigmatizar a los mas afectados por estos factores del trabajo.
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Si las condiciones de trabajo no se modifican, el tiempo prolongado a la
exposicion a los factores de riesgo, haran que los efectos empeoren con el paso
del tiempo de forma progresiva, recordando la caracteristica contagiosa del
sindrome, es importante prevenir actualmente que tenemos un bajo porcentaje de
trabajadores en esta situacion, con la motivacion de que la cohesion de grupo es
un esfuerzo para sostener el trabajo en equipo.

La cohesion de los grupos, en los dos test iniciales y en las entrevistas, confirman
que existe en 8 de los 13 departamentos entre el 30% - 60% en un rango muy
adecuado, lo que indica que hay una considerable union entre los trabajadores,
que han auto gestionado una comunicacién activa, asi como también existen
areas que no lo han hecho, esta estrategia frente al estrés es totalmente

comprensible y en muchos casos eficiente.

3.4. Recomendaciones

En base a los estudios realizados, o mas importante es dar una solucion diferente
de acuerdo al problema de cada area, iniciando por los cambios que abarcan
menor presupuesto, como es levantar manual de funciones y procesos, para
generar tiempos establecidos en el trabajo, y sus resultados, con el fin de
organizar mejor la distribucion de trabajo, de acuerdo a los conocimientos y los
objetivos por areas, evaluando si se cumple o no la mision del cargo.

Se debe dar un presupuesto propio a la Sede para que el administrador equilibre
los costos e inversiones, esto mejorara el flujo interno con el cual se pueden
realizar actividades para desarrollar a todo el equipo de trabajo.

Redisefiar el planteamiento de misidn y objetivos por areas y por cargos, una vez
consolidada la informacion, se debe evaluar el cumplimiento de objetivos para
realizar un plan de carrera dentro de la empresa con evaluaciones por resultados,
y plan de remuneracion econémica.

Programar convivencias o reuniones fuera del lugar de trabajo para establecer un
contacto informal entre los trabajadores que les permita comunicarse y tener mas

confianza con sus comparieros de trabajo.
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ANEXOS

Anexo 1: Desgaste profesional

Fuente: www.burnoutproblem.com.uk
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Anexo 2: Modelo Test MBI

2
1 3
En algunas 4 5
0 Muy raras ) En bastantes ) 6
ocasiones a . Frecuentemente a | Casi todos i
Nunca | vecesa lo ocasiones a lo . ) Todos los dias
. lo largo del 5 lo largo del afio los dias
largo del afio _ largo del afio
afio
MBI - General Survey

No. ITEMS RESPUESTA

1 |Estoy emocionalmente agotado por mi trabajo.

2 | Estoy "consumido” al final de un dia de trabajo.

. Estoy cansado cuando me levanto por la mafiana y tengo que afrontar otro dia en

mi puesto de trabajo.

4 | Trabajar todo el dia es una tension para mi.

5 | Puedo resolver de manera eficaz los problemas que surgen en mi trabajo.

6 | Estoy "quemado” por el trabajo.

7 | Contribuyo efectivamente a lo que hace mi organizacion.

8 | He perdido interés por mi trabajo desde que empecé en este puesto.

9 | He perdido entusiasmo por mi trabajo.

10 | En mi opini6n soy bueno en mi puesto.

11 | Me estimula conseguir objetivos en mi trabajo.

12 | He conseguido muchas cosas valiosas en este puesto.

13 | Me he vuelto més cinico respecto a la utilidad de mi trabajo.

14 | Dudo de la trascendencia y valor de mi trabajo.

15 | En mi trabajo, tengo la seguridad de que soy eficaz en la finalizacion de las cosas.

Elaborado por: Paul Realpe
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